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KARGO SEKTORUNDE KARIYER PLANLAMASININ CALISAN BIREYLER
UZERINDEKI ETKIiSi:
OZEL KARGO FIRMALARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Giil¢cin BURCU

Isletme Anabilim Dah, Yiiksek Lisans Tezi, 2018

Damsman: Prof. Dr. Ozkan UNVER

OZET

Bu calismada bu giine kadar ¢ok fazla ¢alisilmamis bir konu olan kargo sektoriinde gerek
bireysel gerekse orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi ¢alismalarinin g¢alisan
goziinden algis1 irdelenmeye calisilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda konuyla ilgili
literatiirden arastirmanin teorik kismui hazirlanmis, uygulama kismi i¢in ise uygulama

anketi kargo firmalarinin ¢alisanlarina uygulanmistir.
Arastirma sonucunda, ¢alisan ve yonetici gruplarinin bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi

ve planlamasi ¢alismalar1 hakkindaki algilari ile verimliligin arttirilmasi konusunda ortaya

¢ikan sonuclara gore teshis ve ¢oziim Onerileri sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yo6netimi, Kariyer Planlama



THE EFFECT OF CAREER PLANNING ON LOGISTICS SECTOR
EMPLOYEES: A RESEARCH ON PRIVATE LOGISTICS FIRMS

Giilcin BURCU
Department on Business Administration, Master Thesis, 2018

Supervisor: Prof. Dr. Ozkan UNVER

ABSTRACT

In this study it has been aimed to research either individual or organizational career
management and career planning studies in public sector from an employee’s viewpoint
about which many studies have not been carried out until today. In line with this purpose
theoretic part of the research has been prepared by means of applying to relevant literature
and also application survey has been applied to employees of Cargo company for

application part.

In consequence of this research, diagnosis and solution suggestions have been offered
about employees and executive groups individual and organizational career management
and planning studies and increasing of productivity in public sector according to results

obtained.

Keywords: Career, Career Management, Career Planning



GIRIS

Son yillarda kiiresellesme taniminin diinyada konusulur olmasi ile birlikte
piyasalarda goriilen rekabet artisi; seffaf, esneklige sahip ve daha yalin 6rgiit olgularini
da konusulur hale getirmistir. Sirketlerin insan kaynaklar1 birimleri kisa ve uzun vadeli
planlar yaparak, personel se¢imi, kariyer planlamasi, orgiit i¢i egitimler ve kariyer
yonetimi gibi konulara 6ncelik vermeye baglamislardir.

Kariyer yonetimi, bireyin yapmakta oldugu iste kendisini gelistirerek daha etkin
olmay1 saglama siirecidir. Ayni zamanda kariyer, planlanip, yonetilmesi sureti ile
basartya ulasilmasi konusunda oOrgiitiin de destekledigi bir etkinliktir. Siiphesiz ki
yetistirilmis nitelikli bireyler orgiiti daha etkin yapacaklardir. Ayrica son yillarda
kariyer yapma arzusu i¢inde bulunan kisilerin maddi beklentilerin {izerinde sayginlik
elde etme amaciyla da kariyer sahibi olma arzusu goriilmektedir.

“Kargo sektoriinde kariyer planlamasinin ¢alisan bireyler iizerindeki etkisi : Ozel
kargo firmalar1 {izerine bir arastirma® adli tez ¢alismasmin tiim boliimlerinde kariyer,
kariyer yonetimi, kariyer planlama olgular1 {izerinde durulmustur. Arastirmanin
dordiincti boliimiinde, Tiirkiye’de tagimacilik sektdriiniin tarihsel gelisimi, operasyonel
faaliyetleri, kargonun organizasyon yapisi ve ise alim siirecleri hakkinda paylasimlarda
bulunulmustur. Son olarak besinci bolimde, c¢alisanlarin goziinden kargoda kariyer
olgusunun anket arastirmasma ait sonuglarinin istatistiki analizine dayali tespitler
yapilmis ve bunlara sonug ve Oneriler getirilmeye calisilmigtir. Tagimacilik sektoriinde
gerek calisan gerekse yonetici konumunda mevcut kariyer planlamasi ve yonetimine
olan bakis agilariin ayni olup olmadigi bu arastirma sonucu ile irdelenmistir. Varilan
sonuglarin ise sektoriin genelinde var olan durumun tespit edilmesi diisiincesi ile
sunulan ¢o6ziim oOnerilerinin sektoriin  genelini kapsadigi diislincesi ile aragtirmanin
Onemi ortaya konmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

1.1 Kariyer ile flgili Temel Kavramlar

1.1.1 Kariyer Kavraminin Tanimi

Kariyer, bireylerin calisma hayatlar1 boyunca belirli bir is alaninda deneyim,
yetenek kazanarak ilerlemesidir.

Kariyer, calisanlarin tiim calisma hayatlar stiresince planlayip, izleyebilecegi bir
siire¢ olarak tanimlanabilir.

Kariyer, bir bireyin planlayip hedefledigi yasam standardina ulasabilmesi igin
yasami boyunca elde ettigi deneyimleri, yeteneklerini ve almig oldugu egitimlerin
tamamini kapsamaktadir (Kog, 2015, s:3).

Kariyer bir is gorenin ¢alisma yasami boyunca izleyebilecegi gorevler dizisidir
(Karatas, 2010, s:142).

Bu tanimlara gore kariyer, tiim yasanti siiresince gerceklestirilen etkinlikler olup,
bireyin se¢mis oldugu iste ilerleyerek, daha fazla para kazanma arzusu ile sorumluluk
alip, itibar ve sayginlik elde etmesi seklinde ifade edilebilir.

Kariyer ayn1 zamanda bir ilerleme demektir. S6z konusu secilen bir orgiitte dikey

hareketlilik olarak anlasilabilir.

1.1.2 Kariyer Kavraminin Kapsam Ve Onemi

Kariyer kavrammin odak noktasi insan olup, psiko-sosyal boyutu 6n planda
olmaktadir. Bireyin kariyeri, ¢aligma hayati boyunca iistlendigi gorevin yaninda bu
goreve iliskin beklenti, amag, duygu ve arzular1 ve beceri diizeyini de géz Oniine alarak

degerlendirilmesi gereken bir olgudur (Aytag, 2005, s:13).

Kariyer olgusu, c¢alisanlarin, ¢alisma hayatlar1 boyunca edindikleri tiim deneyimleri

ve buna bagli olarak var olan ihtiyac¢larini i¢ine almaktadir. Bunlar,

e Kariyer olgusu, ¢alisanin tiim ¢alisma hayatini kapsar.



e Calisanin is yasamu siiresi boyunca kariyeri bir¢ok asamadan gegmektedir.
e Bireyin kariyeri, ¢caligmakta oldugu is yerinde farkli gérevler almasi sonucunda

edindigi deneyimleri ifade eder.

Kariyer, bireyin ¢aligma hayati boyunca isiyle ilgili deneyimlerine ve hedeflerine
ulagma istegini kapsamaktadir. Kariyer kavramimin kapsadigi igerikleri kisaca
0zetlemek miimkiindiir:

a) Kariyer, kisinin ¢alisma hayatinin basindan sonuna kadar yani emekliligine kadar
olan siireyi icine alir.

b) Kisinin ¢alisma siiresi boyunca kariyeri ¢esitli asamalardan gegmektedir.

c) Kariyer, bireyin tiim davraniglarini kapsar.

d) Kariyer, ¢aligma yasantis1 boyunca farkli orgiitlerin farkli alanlarinda faaliyet
gosteren islerde calismayi ifade eder (Sahindz, 2006, s: 9).

Kisacasi kariyer olgusunun, bireysel ve orgiitsel hedefler ile dogrudan baglantili
oldugu ve bu agidan Orgiitler ve bireyler i¢in biiyiik 6neme sahip oldugu

diistiniilmektedir.

1.2 Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Birey yasami boyunca kendini devamli gelistirme siirecinde olacaktir. Ve bu
siirec icinde kontrol edebildigi ya da edemedigi etkenler var olacaktir. Ornegin, genetik
yapist i¢inde yer alan kisiligi, zekasi, yetenekleri ya da i¢inde bulundugu
sosyoekonomik durumu, ailesi kontrol edemedigi faktorler i¢inde yer almaktadir.
Bunlara karsilik kariyer se¢iminde bu faktdrler igsel ve digsal olarak incelenebilir

(Eryigit, 2000, s:14)



Rekabet
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DISSAL FAKTORLER

Sekil 1.1: Kariyer tercihinde bireyi etkileyen faktorler (Eryigit, 2000, s:14)

Bu faktorlerden ilki ve en onemlisi kisiliktir. Bireyin yasami boyunca kendisine
katkida bulunan duygu, diisiince, becerileri, ilgi alanlar1 kariyer siirecinde etkin rol
oynamaktadir.

1.2.1 Kisilik

Bireyin kisiligine uygun bir meslek edinmesi, hayati boyunca mutlu olmasinin, iyi
bir kariyer edinmesinin 6nemli unsurlarindan bir tanesi oldugu ve bireylerin meslek
se¢imlerini kisilik yapilarina gore belirlediklerinde kendilerini daha mutlu ve yaptiklar

iste daha yetkin hissedebilecekleri diisiiniilmektedir.

Bireyin kisiliginin gelisme evresinde Anna Roe bir ¢alisma yapmis olup, bu
calismaya gore bireylerin cocukluk evresinde gelisme gosteren sosyallesme istekleri
yetiskinlik donemine geldiklerinde kariyer secimlerini etkiledigi sonucuna varmistir

(Erdogmus, 2003, s:162).

1.2.1.1 Kisilik Kuramlan

Bireylerin kariyer hayatin1 ve is yasantilarina dair yapmis olduklar1 seg¢imlerimi
etkileyen kisilik olgusu iizerine caligmalar yapilmistir. Bu kisilik olgusuna dair ¢alisma

yapilan kuramlar su sekildedir;



1.2.1.1.1 Holland’1n Kisilik Kuram

Bu kurama gore insanlar meslek secimlerinde bulunurken 6 farkl kisilik tipine
ayrilarak, se¢imlerini bu kisilik tiplere gore yaptiklarimi belirtmistir. Holland, mesleki
yeterlilikler hakkinda yeterli bilgiye sahip olan bireylerin, yeteri kadar bilgi birikimi
olamayan bireylere kiyasla daha dogru meslek se¢imler yaptiklarini kanitlamistir. Ayrica
bireylerin sadece bu bilgi birikimlerinden degil dis etkenlerden de etkilendigini ileri

sturmiustir.

Holland yapmis oldugu bu arastirmalar1 “Diinya Meslekler Haritas1” ad1 altinda bir

grafikte toplamistir (Kog, 2015, s:8)

Gercekei (R) (I) Arastirmac:

Geleneka ( C) / ( A ) Sanatc:

Girisimei ( E ) (S) Sosyal

Sekil 1.2: Holland Kisilik Tipleri (Kuzgun, 2014)

Holland’n inceleme sonuglarina gore belirledigi 6 kisilik tipi su sekildedir; (Kog,
2015, s:9)



1.2.1.1.1.1 Realistik Tip

Realistik tipler, toplumsal ger¢ekleri oldugu gibi kabul eden, ayaklari yere
basan somut olgulara 6nem veren kisilerdir. Sosyallesmeyi pek sevmeyen ve cevreye

kars1 ¢ok duyarli olmayan realistik tiplerin genel 6zellikleri su sekildedir;
* Genellikle mekanik olan islerle ugragmaktan zevk alirlar.
* El becerileri genel olarak gelismistir.

* Tarimsal veya agik hava faaliyetlerinden yer almay1 tercih ederler.

1.2.1.1.1.2 Gelenekgi Tip

Gelenekei tipler, diizen esasini baz alan islerde yer almayr seven, veriler
iizerinden hareket eden ve basariya onem veren kisilik tipleridir. Bu tiplerin genel

ozellikleri su sekildedir;
* Diizen esasin1 sevmelerinden dolay1 ofis islerinde ¢aligsmaktan hoslanirlar.
* Sayisal verilerle ugrasmayi severler.

* Yonlendirilmekten, islerini basar1 ile tamamlamaktan ve detaylar ile ugragsmaktan

zevk alirlar.

1.2.1.1.1.3 Yaratia1 Tip

Yaratici tipler, kurallardan ¢cok hoglanmayan, giizel sanatlar konusunda yetenekli
olan ve ozgiir diislinceye dnem veren tiplerdir. Etkinliklerde yer almaktan hoslanan bu

tiplerin genel 6zellikleri su sekildedir;
* Yaraticidirlar, yeteneklerini bu yonde kullanmaktan hoslanirlar,
* Hayalperesttirler.

* Siradan olan seylerden hoglanmazlar.



1.2.1.1.1.4 Sosyal Tipler

Sosyal tipler, baskalarina yardim etmeyi seven kisilik tiplerindendir. Bu tipler,

egitime onem verirler. Kisilik 6zellikleri su sekildedir;
* Arkadas canlis1 olmayi tercih ederler.
* Ogretmen ya da doktorluk gibi meslekleri segerler.

* Sozel olarak becerileri gelismistir.

1.2.1.1.1.5 Arastirmaci Tip

Arastirmaci tipler, sayisal verilere olan egilimleri fazla olan, gézlem yapmay1

seven, bilimsel gergeklere merak duyan bireylerdir. Bu kisiler;
* Cevresinde olan olaylara kars1 merak duyarlar.
* Bilimsel arastirmalara katilmaktan zevk alirlar.
* Caligkandirlar.

* Biyolojiye ve fizige ilgi duyarlar.

1.2.1.1.1.6 Girisimci Tip

Bu kisilik tipi, 6z gilivenleri yiiksek ve enerjiktirler. Risk almayi seven bu

tiplerin genel 6zellikleri su sekildedir;
* Hirshidirlar.

* Oz giivenleri yiiksek oldugundan insanlar1 ikna etmekten ve onlar1 ydnetmekten

hoslanirlar.
* Insanlar ile iletisimde olmaktan zevk alirlar.

* tutkuludurlar.



* Lider ruha sahiptirler.

1.2.1.1.2 Carl Gustav Jung’un Kisilik tipolojisi

Kisiligin temelinde ilkel, dogustan ve biling dis1 nitelikler oldugunu ifade
etmektedir. Kisilik bilingli ya da biling dist tiim duygu ve diisiinceleri kapsar. Jung’a
gore kisilik gelisimi kalitsal temellere baghdir ve kisilik gelisiminde amag, benligin

olusumudur (Aytag, 2005:111).

Jung kisiligi sekiz boyutta incelemektedir. Bunlar su sekildedir: (Gegtan, 1995,
5:199-201)

1) Disadoniik Diisiinen Tip: “Bu tipte bir insanin yasamina nesnel diislinceler
egemendir. Enerjisini 6grenmeye ve nesnel diinya hakkinda bilgi toplamaya yonelten
bilim adami bu tipe Ornek olarak gosterilebilir. Disadoniik diisiinen tip insan,
duygusal yonlerini bir yana ittiginden, diger insanlara soguk ve kendini begenmis biri

izlenimini verebilir.”

2) icedoniik Diisiinen Tip: “Bu tipte insanin diisiinceleri kendine déniiktiir. Kendi
benliginin gergekligini arastiran bir filozof bu tipe 6rnek olusturabilir. Asir1 durumlarda,
aragtirmalarmin  sonucuyla gergeklik arasinda bir iliski olmayabilir, giderek
gerceklikten kopabilir ve sizofrenik olabilir. Iigeddniik diisiinen tip, disadoniik diisiinen
tip gibi, kendisini duygularindan korumak i¢in onlar1 biling¢ digina itmistir. Duygusuz ve
uzak bir insan izlenimini verir, diisiinceleriyle bas basa kalmak ister. Kendisi gibi olan
birka¢ yakin dostunun diginda, insanlar onu pek ilgilendirmez. Genellikle inatgi,
bildigini okumak isteyen, hosgoriisiiz, gururlu, ¢cevresindekilere kiiclimseyici tutumlari

olan, igneleyici ve yaklasilmas1 gii¢ bir insandir.”

3) Disadoniik Duygusal Tip: “Duygularin diisiincelere egemen oldugu bu tipe
kadinlar arasinda daha sik rastlanir. Durumlar degistik¢e bu tip insanlarin duygular1 da
degistiginden, kaprisli olma egilimindedirler. Ortaya c¢ikabilecek kiiciik bir
degisiklik duygularinin degismesine neden olur. Duygusal, siirekli kendilerinden sz
eden, gosterisi seven, duygusal tepkileri oynak ve degisken kisilerdir. Insanlara kolay

baglanirlarsa da bu baglar gecicidir, sevgileri kolayca ofke ve nefrete doniisebilir.



Cevrelerinde olan  her olaya, 0Ozellikle moda olanlara kolayca katilirlar.

Diistince islevleri genellikle iyi gelismemistir.”

4) icedoniik Duygusal Tip: “Bu tipe de kadinlar arasinda daha sik rastlanir. Bu tip
insanlar duygularin1 dis diinyadan saklayan, sessiz, ilgisiz, iligki kurulmasi ve
anlasilmasi gii¢ kisilerdir. Genellikle melankolik bir havalari olmasina karsilik, ayni
zamanda, kendine yeten ve i¢ huzuru olan kisiler izlenimini de verebilirler. Gergekte
derin ve yogun duygularla dolu olduklarindan, arada bir ortaya c¢ikan duygusal

patlamalar1 ¢evrelerindeki insanlarda saskinlik yaratir.”

5) Disadoniik Duyusal Tip: “Daha ¢ok erkeklerde rastlanan bu tipler, gercekei,
pratik ve aklima koydugunu yapan kisilerdir. D1g diinya gergekleriyle ilgilenir, ancak
bunlarin ne anlama geldigi lizerinde fazla diisiinmezler. Zevk ve heyecan veren seyleri
severler, ama duygular yiizeyseldir. Dis diinyadan gelen uyaranlara doniik yasarlar.
Duyulara yonelik tutumlarindan 6tiirii, bu kisiler arasinda ilag tutkusu ve cinsel davranig

sapmalar1 daha sik goriiliir.”

6) icedéniik Duyusal Tip: “Dis diinyadan uzak durmay1 yegleyen bu tipler kendi
duyularina yonelirler. Kendi i¢ diinyalarin1 dis diinyadan daha ilging bulurlar. Distan
gbzlemleyene, sakin, edilgin ve davraniglarini denetim altinda tutan biri izlenimini
veren boyle insanlar, duygu ve disilincelerinin kisirligindan otiirii diger insanlarin

ilgisini ¢ekmezler.”

7) Disadoniik Sezgili Tip: “Genellikle kadinlarda rastlanan bu tip oynak ve tutarsiz
bir karaktere sahiptir. Siirekli olarak diinyadaki yenilikleri izleme ¢abasi i¢indedirler,
ancak bir konuyu bitirmeden bir ikincisine baslarlar. Bunun nedeni, diisiince islevinin
kisirligindan Gtiirli davranislarina sezgilerine gore yon vermeleridir. Biiyiik bir istekle

baslattiklar1 dostluklar siirdiiremez, ayni iste uzun siire calisamazlar.”

8) Icedoniik Sezgili Tip: “Bu tipteki insanlara genellikle artistler arasinda rastlanir.
Bu tipte bir insan ¢evresindekiler tarafindan ¢oziilmesi gii¢ bir bilmece gibi algilanir.
Kendisine gore ise degeri anlagilamamis bir dahidir. Torelerle ve dig gerceklerle

iliskisi olmadigindan insanlarla da iletisim kuramaz. Anlamini kendisinin de bilmedigi



bir imgeler diinyasinda yasar, ama bu imgelere duydugu ilgi siirekli olmadigindan bir

sonuca ulasamaz.”

1.2.2 Zeka

Zeka, dogustan var olup, zamanla kazanilan yeteneklerin toplamidir. Ayni zamanda
diisiinme, algilama, analiz etme ve sonu¢ ¢ikarma durumlarinin tamami da igeren bir
zihinsel kapasitedir (Saygili, 2014, http://www.egitimtercihi.com/spot/16299-zekanin-
tanimi-ve-turleri.html).

Dolayisiyla zekanin meslek yasamindaki onemi ve basarist yadsinamayacak kadar

onemli oldugu kanisina varilabilir.

1.2.3 llgi ve Yetenekler

Ilgi, kisilerin hoslandi81 faaliyetlere ydnelerek yapmakta oldugu tercihlerini kapsar.
Dolayisiyla bireylerin, sevdikleri veya ilgi duyduklari alanlara yonlendirilerek bu
ilgilerini kii¢iik yaslarda tanimalarina yardimer olunmasi ilerde kariyer segimlerine de

yardimci olabilir.

1.2.4 Aile Ve Sosyal Cevre

Insanlarin kendi sosyal cevreleri, ailesi ile olan iletisimleri, sahip olduklar
toplumsal bakis agilar1 ya da sosyo-ekonomik diizeyleri kariyer se¢imlerini etkileyen
temel faktorlerdir. Dolayisiyla bireylerin mesleklere olan bakis acilart toplumlar arasi
farklilik gosterecektir. Bundan dolay1 bireyler iginde bulundugu sosyal gegmisine gore

degerli olarak kabul edilen meslekleri se¢gme egiliminde olacaklardir.

1.3 Kariyer Asamalari

Bireylerin, is hayatlarinin baslangicindan sonuna kadar olan siireyi ifade eder.
Insanlar bir iste calisip ayrildiktan sonra yaptiktan sonra farkl bir ise girdiklerinde tiim

kariyer asamalarinin basina donerek tekrar yasar. Bu sebeple bireyin ise basladig1 yas
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kariyer baglangici olarak kabul etmekte ve son derece onem arz etmektedir (Sahin,

2009, s: 7).
Kariyer asamalari kisi gelisimi ile yakindan ilgili ve yararlidir. Buna 6rnek olarak;
a) Kisiler yasamlarinda meydana gelebilecek degisimlere hazirlikli olabilirler.

b) Degisik problemler ile karsilasildiginda bu problemler ile bas edilebilecek degisik

beceriler kazanabilirler.

¢) Asamalar aras1 gegisler zor olacagindan, bu gecislerin farkinda olarak siireglerin

zorlugu azaltilabilecektir.

1.3.1 Kesif (Is Oncesi Dénem)

Bu donemde kisiler kariyerleri ile alakali egitimler alirlar. Ve egitimin sonunda
kazanilacak olan hedefler belirlenir.

Bireyin iliskide oldugu insanlar, iletisim araglari, kisisel gozlemleri de geng
bireylerin meslek se¢imlerini etkileyen bir donemdir.

Genel kaniya gore 20°1i yaslarin ortasina kadar devam eden bu siireg, bireyin egitim
hayatin1 tamamladiktan sonra g¢alisma hayatina baslamasi ile sona erecektir. (Aytag,

2005, Aktaran: Kog 2015, s:18)

1.3.2 ise Baslangic Donemi

Ise baslangi¢ donemi is aranmasi ile baslar. Ve bu donem en az 5 yil siirer. Is bulup,
yerlesme, 6grenme ve ¢alistig1 yerde kabul edilme siirelerinin tamamini kapsamaktadir.
Bu donem belirsizlikler s6z konusu olmakta ve Kkarsisina iki temel sorun
cikabilmektedir. Birincisi mevki edinme, ikincisi c¢aligma ortaminda kendini

kanitlamadir (Aytag, 2005, s:65).

Bu dénemi 3 baslikta incelemek miimkiindiir.
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1. Kesfetme — Arama : Ulkemiz i¢in bu dénem dnem arz etmekte oldugundan, hali
hazirda igsizlik oraninin yiiksek olmasi sebebi ile bazi kisiler i¢in is bulma siirecinde
sikintilar  goriilebilmektedir. Ulkemizde is bulma nedenlerinin basinda ekonomik
zorlugun getirdigi sebepler yer almaktadir. Gelismis iilkelere nazaran iilkemizin is
sartlar1, bireylerin istedikleri niteliklerde ya da ¢alisma kosullarinda is arama olanagina
izin vermemektedir. Bu yilizden bu asamanin dogru hedeflerin belirlenmesi gelecekteki

yasayacagi is hayatinda kolayliklar saglayabilecektir.

2. Bulma : Birey aramakta oldugu isi bularak c¢alismaya baslamistir. Artik
calismakta oldugu isi tanimaya baslayip, kendisi ve isi arasindaki uyumu yakalamaya
calismaktadir. Bu siirecte is hayatinda aradigini bulamayan veya i¢inde bulundugu yeni

cevreye ayak uyduramayan kisiler bazi sorunlar yasayabilmektedir.

3. Iste Uyum ve Ilerleme : Birey artik deneyim edinmeye baslamis ve cevresi ile
uyum ile c¢alismaktadir. Artik hedeflerini bir ileri noktaya tasimaya bagladigindan
mesleki olarakta ilerlemektedir. Bu siiregte artik verimliligi iist noktalara gelen birey,
orgiit icindeki yetki ve sorumlulugunu arttirmak isteyecektir (Bayraktaroglu, 2003,

Sabuncuoglu, 2000).

1.3.3 Kariyer Ortasi

Kariyer ortas1 doneminde, basar1 ve sayginlik gereksinimleri 6n plana ¢ikmaktadir.
Birey ne istedigini, nasil nitelikli olacagin1 ve yapmas1 gereken fedakarliklar1 bilerek
karar vermesi gerekmektedir. Aksi taktirde birey depresyona girebilir, isini
kaybedebilecegi ya da is verimliligi diisebilir. Yapilan arastirmalar da bireylerin her yas
grubunda ve her basamakta bu tarz sikintilarla karsilagildigini géstermistir (Kog, 2015,
s:20). Boyle duruma diisen kisinin ¢aligmakta oldugu is yerinin ona ne yapmast

gerektigi konusunda siire¢ atlatilana kadar destek olmalidir.

Birey, bu siirecte artik dgretici olamaya baglayarak, yapmakta oldugu iste risk alip,
bunu yonetebilir hale gelebilir. Ayni zamanda her tiirlii zorluk ile basa c¢ikabilir,

baskalarina da bu konuda destek olabilir.
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1.3.4 Kariyer Sonu

Kariyer yasaminda sona gelinen kariyer sonu olgusu, iilkemiz igin de en uzun

asamalardan birisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu donemde artik 6grenmenin yavasladig

ve bireylerin is hayatinda edindikleri tecriibelerle ¢alistiklar1 gortilebilmektedir.

Bu asamada yiikselme egilimi orani diiserek, birey artik artik emekliligine odaklanir
ve emekli oldugunda ne yapacagini diisinmeye baslar. Bu asamada ise olan ilgi
azalarak kariyer durgunluk ve gerileme siirecine girer. Ulkemizde emeklilik yasmin
diisiik olmasi sebebi ile emekli olan bireylerin bir kisminda ¢alisma istegi ve giicli
devam edebilir. Ya da ekonomik olarak yetersiz kalinmasi1 durumlarinda da bireyler
emekli olduktan sonra ¢alismaya devam edebilirler. Gelismis iilkelerden olan Ingiltere
gibi iilkeler de ise kariyerin sonlanmasi ve emeklilik ayni anda olabilir. Ciinkli emeklilik

yas1 yiksek ve ekonomik yeterlilik olarak bireyler calismaya ihtiyag duymazlar

(Sabuncuoglu, 2000).

Tablo 1.1: Kariyer asamalarinda yer alan gereksinimler (Aytag 2005, Aktaran: Kog 2015, s:21)

Azama (rirev thiiyalan Dnrygmsal thiyaglar
1. Cegiti ig evlemler 1. Onig segenaklen arams
Depeme | Eidimgae}.tf 2 ":'en;;;fe
1. 15 talebi 1. Bskipler]a w_r&k,_zbeﬂe karslazms
Kurma ve | 2. Ozel bir alanda yetensk geligtirme Ea;ma;dlk‘li‘m Tﬂiﬁﬁ
ilerleme 3. Yarzohk ve yvenilik gelisirme - : . P rytlagma
4. Ug ila bes vl sonra veni slaa zegme T jeft&k
: : 4. Bagmazhk
1. Teknik yenilame 1. Orta ya5 hakkmda hislerinin
2. Baskalanm egimmeds ve vonlendimmeds balirme
Eariyer yeenzk gelisumme 2. Iy, aile ve toplumsa kary kendisini
oTias 3. Yeni yetenekler gerektiren yend ise geqme yeniden dazenleme
4. I5 ve Grgiitteki roli hakkimda dsha genis bir | 3. Eendind hos sérmeyi ve rekabet
bakis ags edinme azaltma
. Emeklildk planlar yapra L "““r_fu““ ’ﬁfﬂﬁ”‘?‘iﬁ’?ﬂ 'fi’; 4
Eariyer 2. Giig rolinden denpsmanhk roline gepme pl3 — £ 15in dest
_ S o . i i ve damigmanlik
i N ]_E!-a;.a_n]l olazlan bEh:lEEE ve geligtirme 1. Organizacyon dtest evlemlerde bir
4. Orgit digmda sktivitelara baglama P {':u}'gﬁ_r.u gellg.l:i:Er.E
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1.3.5 Emeklilik (Azalma)

Emeklilik, kariyerin son bulma halidir (Aydm, 2007, s:18). Is tatmini azalan
bireylerin ¢aligma istek ve motivasyonlar1 azalmaktadir. Ayrica bireyin yasi ve isle ilgili

doyum noktasi birbiri ile iliskili oldugu da gézlemlenmektedir.

Bu donemde bireyler isten ayrilmak konusunda karar verme siirecini
tamamlamiglardir. Bireylerden bazilar1 ise emekliligin sonunda karsilasabilecegi
sikintilar1 da diisiinmeye baslarlar. Kimisi ise, o giine kadar kazandig1 deneyimleri geng

yonetici adaylarla paylagmay: tercih ederler.

30

25

20 R
25 30 35 40 45 50 55 60 Yag

Sekil 1.3: Is tatmini ve yas arasindaki iliski (Kurtoglu, 2010)

Yukarida yer alan sekilden anlasildigi gibi 30-35 yas arasinda bireyin verimliliginin
arttig1 goriilmektedir. Bu donemde caligsma istegi de {ist seviyelerdedir. Ancak 50-55 yas
araligina gelindiginde calisma istegi ve verimlilik diizeyi diismiis ve bireyler emeklilik

donemine girmiglerdir (Kurtoglu, 2010, s:11).

1.4 Kariyer Sorunlari

Glinlimiiziin degisen sartlarina karsilik gerek iliskilerde gerekse c¢alisma
bicimlerinde kariyer sorunlar1 ile karsi karsiya kalinabilmektedir. Bu sorunlar
bireylerden kaynaklanabilecegi gibi 0zel ¢alisma sartlar1 gerektiren islerden de
kaynaklaniyor olabilir. Fakat iyi planlamalar ile bu sorunlarin istesinden gelinip,

ortadan kaldirilabilecegi sdylenebilir.
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1.4.1 Kariyer Platosu (Mesleki Durgunluk)

Is hayatinda dengeleri olusturan, bireylerin 6zellikleri, degerleri, gereksinimleri,
davranislar1 ve gevreleri ile iliskileri olusturan unsurlar olabilir. Bireyler bu dengeyi
yitirdiklerinde kariyer donemlerinde duraganlik, durgunluk goriilebilir. Kariyer platosu
olarak adlandirilan bu dénem bireye faydasi olabilecegi gibi siiresinin uzun olmasinda
zararli da olabilmektedir. Cilinkli bireyler bu donemde fiziksel ve psikolojik olarak
enerji depolayarak kariyer caligmalar1 i¢in kendilerini diizene koyup gelistirebilirler.
Ancak uzun siirdiigii donemlerde orgiit i¢i gorevler yerine getirilemez bir hal alacagi

distiniilmektedir.

=
u -
E——» v . _ _
= Kariyer Isten Cikanlar
E Platosu
o E—
Yiikszelm e
Eanallan Acik
e el Isten Cikanlar

Sekil 1.4: Orgiit odakli plato (Eryigit 2000°den aktaran: Kog 2015, s:24)

Bireyin  gelecekte soz konusu bir terfisinde motivasyon  diisikligi
goriilebilmektedir. Baska bir bakis agisina gore ise, bireyler bu donemde yapmis
olduklar1 igle ilgili her seyi Ogrenerek uzman olduklar1 ve artik farkli bir is

bulamadiklarinda bunun i¢inde yer alirlar (Yorulmaz, 2007°den aktaran: Ko¢ 2015,

s:24).

1.4.2 Cift Kariyerli Esler

Giintimiizde ¢alismakta olan kadinlarin ¢alisma hayatlarinda aktif rol alip, egitim

diizeylerinin yiikselmesi, is piyasasinda soz sahibi olmalar1 ve bu oranlarin her gegen
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glin artmasi sadece is giicli piyasasini degil aile i¢i yapilarin degismesine de neden
olabilmektedir. Artik eslerden sadece erkegin degil kadinin da kariyere dayal gelecek
planlar1 yaptig1 gelecek planlari ve aile yapilari ortaya ¢ikabilmektedir.

Cift kariyerli eslerde en cok karsilagilan sorunlar arasinda; gelecek planlamada
yasanan uyumsuzluklar ve c¢ocuklara ayrilmasi gereken zamanlarda yapilan
programlamalarda uyusmazliklar gibi nedenler goriilebilmektedir. Bu tarz sorunlarin
¢oziimiinde ise artik birgok danigmanlik hizmetleri gorev almakta, yardimlarda
bulunmakta ve bazit Onlemler almada oOrgiitlerin de destegi ile c¢oziimler

tiretilebilmektedir (Aytag, 2013).

1.4.3 Ay Isig1 (Moonligthting)

Bir kimsenin diizenli istthdam igerisinde olup, gelir yetersizligi ya da tecriibe
kazanmak veya farkli nedenler nedeniyle, esas isinin yerine ikinci veya ligilincii bir iste
calismasini ifade etmektedir. Bireyin bir veya fazla iste calistigi durumlarda aradaki
denge saglanamaz ise bu durum farkli sonuglar dogurarak, hangi isin kendisi i¢in daha

onemli olacagina karar vermeyi gerektirebilir (Sahinoz, 2006, s:25).

1.4.4 Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla bilgi, birikim ve tecriibeye sahip olmasi demektir. Kisinin farkl
alanlarda kendisini gelistirip kazanmis oldugu deneyimler bu alanlardan birisinde
kariyer yapabilme olanagi saglasa bile, bireyin bunlardan birini segip o yonde
yonlendirmesi daha basarili olmasina, hedeflerini gerceklestirmede sansinin artmasina
katk1 saglayacaktir.

Her ikisinde de ilerlemek isteyen birey tiim enerjisini bu iki kariyeri arasinda
paylastirmakta, ancak birisinde ya da her ikisinde de elde edebilecegi muhtemel bir

basariya ulasamayabilecektir.(Bing6l, 2010, s:369)
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1.4.5. Cinsiyetten Kaynaklh Sorunlar

Ulkemizde 6zelliklere kadimlara yonelik bir problem olan cinsiyet kaynakli
sorunlarin en basinda gelmektedir. Kadinlar, toplum i¢inde kendilerine yiiklenen roller
geregi erkeklere kiyasla kariyer hedeflerine daha zor ulasabilmektedirler. Ozellikle aile
icindeki yiiklendigi sorumluluklar1 dolayisiyla da oOrgiit icinde cinsiyet kaynakli
ayrimciliga maruz kalabilmektedirler. Bu sebepler ayn1 zamanda “cam tavan” sorununa
da doniismektedir. S6z konusu cam tavan, orgiit icinde kasith ve keyfi olarak bir
koyulan bir engeli tanimlamaktadir. Bu duruma istinaden g¢esitli sebepler ileri

stiriilmektedir. (Tuncer, 2012, s:225) Bunlar;

1) Cocuk yetistirilmesinde aktif rol almalarinin geregi olarak var olan kariyer

hayatlarina ara vermeleri,
2) Calisma hayat1 ve ev hayati arasinda denge kurmakta zorlanmalari,

3) Geleneksel olarak yoneticilik yeteneklerinin olmamasi,

1.4.6. Bilgi ve Beceri Eksikligi ( Yetenek Demodeligi )

Bilgi, bir konuda 6grenip, arastirma yoluyla elde ettikleri olgulardir. Ornegin etkili
bir sunum yapma ile ilgili gerekli bilgilere erisilebilir. Ancak bu durum iyi bir sunum
hazirlanabilecegi anlamina gelmez, sadece konunun bildigi anlamini tagir.

Beceri, egitim, bilgi ya da tecriibeler yoluyla edinilen bir kavramdir. Ornegin farkli
bir egitimi tasarlayabilmek i¢in 'etkili bir sunum yapma' ile ilgili beceriler sergilenebilir.
Beceriler 6grenilerek kazanilirlar. Herhangi bir konudaki beceri bilgi transferleri ile de

gelistirilebilirler.

1.4.7. Gozden Diisme

Gozden diismenin sadece bireye degil ayn1 zamanda Orgiite de zarar vermektedir.
Firmalarda sik¢a karsilagilan bir problem olan gézden diismenin bu sebeplerden dolay1
dikkatle ele alinmas1 gerekliligi 6nem arz etmekte olup, buna neden olabilecek nedenler

incelenip, s6z konusu bu durum olusmadan gerekli 6nlemler alinmalidir. Bu problemin
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ortaya ¢ikmasina oOrgiitler de neden olabilmektedir. Bu yilizden sorunun ¢éziimiinde de

firmalara is diismektedir.

1.4.8 Stres ve Tiikenmislik

Tiikenmislik sendromu olarak da adlandirilan bu durum hem c¢alisanlar1 hem de
orgiitleri tehdit eden ve {izerinde dikkatle durulmasi gereken bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir. Anlam olarak kisinin fiziksel ve ruhsal olarak yasadigi olaylara karsi
hissettigi tikenmiglik hissidir. Bu durumun nedenleri arasinda dikkat ¢eken unsurlar,
terfi beklentisi, uzun saatler ¢alisma, iste tekdiizelik ve ¢atisma yer almaktadir. Bireyler
bdyle donemlerde ise gitmek istemezler. Olaylara kars1 duyarsizlagirlar ve kiiciik olaylar
karsisinda hemen sinirlenebilirler. Bulunduklar1 goreve iliskin kendilerini yetersiz
goriirler. Ve tiim bunlara karsi performanslarinda gerileme goriilebilmektedir (Yavuz,
2006, s:115).

Giliniimiizde hemen hemen her sektérde karsimiza c¢ikan stres ve tiikenmislik

ozellikle orgiitlerin takibine aldiklar1 konular arasinda yer almaktadir.

1.4.9. Mobbing

Calismakta oldugu isyerinde bireyin, bir ya da birkag kisi tarafindan bir ya da birkag
kisinin hedef alinarak yapilan ve devamli bir sekilde duygusal bir saldiri, iste yildirma,
veya isten uzaklagtirma gibi amagclar besleyen; kisilik degerlerine, mesleki konumlarina

ve sosyal iligkilerine zarar veren olumsuz davraniglarin tiimiidiir (Tinaz, 2006, s:11).

Mobbing’in nedenleri:

1. Yonetimlerin miikkemmellik arayislar: Calisilan ortamlarin ve galisanlarin yeterli
goriilmemesi nedeni ile yapilan baskilar.

2. Orgiit yapisinda ki goriillen koklii degisiklikler ¢alisanlar arasinda farklar
yaratarak, isten ¢ikarilmalar gibi durumlar ¢alisanlar tizerinde bask1 yaratacaktir.

3. Etik degerlerin kaybolmasi, etik dis1 davraniglara sebep olarak mobbing’e neden

olacaktir.
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4. Insan iliskilerinde basarili olamayan yéneticiler, isyerlerinde gerginliklere sebep
olarak, ¢alisma ortamlarinda huzursuzluga neden olabilecektir.
5. Calisma ortaminin ve yapilan islerin strese maruz kalmasi ¢aligma ortamlarinda

gerginliklere neden olacaktir (Tiaz, 2006, s:12).

1.5. Kariyer Yaklasimlari

Son yillarda insan kaynaklari yoOnetimi alaninda yasanan gelismeler kariyer
konusunu etkileyerek yeni kariyer yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Kariyer modellerini bes farkli grupta toplayarak incelemek miimkiindiir. 21.yy’da
ortaya ¢ikan ilk model ¢alisanlarin orgiitler de kendini o Orgiitiin bir pargasi olarak
gdrmesi ayn1 zamanda var oldugu o6rgiitiin basarilar1 karsisinda kisisel kariyer gelisimini
birlestirdigi bir geleneksel yaklasimdir. Fakat bu yaklasim her gegen giin giivenirliligini
yitirmekte ve yeni yaklasimlara gecilmektedir. Ikinci kariyer modeli, ¢alisanlarin bir
alanda uzmanlasmay1 segerek istikrarli bir sekilde ilerlemeyi hedef aldigi yaklagimdir.
Ucgiincii kariyer modeli, farkli is tecriibesi kazanmak igin bireylerin farkli is ve gorevler
istlenerek denedigi bir modeldir. Dordiincti model ise g¢alisanlarin hem bir igverene
bagli olarak ¢aligip, ayn1 zamanda kendi isinde de calistigi kariyer modelini ifade
etmektedir. Son olarak besinci model ise kendi isini kurup yoneticilik yapmay: tercih
ettigi bir girisimcilik modelidir. Geleneksel ve yeni kariyer modelleri arasinda
farkliliklar vardir. Oncelikle geleneksel kariyer yaklasimlarinda galisanlar kendilerini
orgiitlere adamakta, orgiit icinde ylikselmeyi hedeflemekte ve yiiksek iicret beklentisi
icinde bireyleri tatmin etmek lizere kurulmus olan bir modeldir. Ancak giiniimiiz
orgiitsel yapilarda sinirlarin tam belirlenemedigi, orgiitler yerine kariyerde bireysel
olarak calisanlarin sorumluluklarinda artis oldugu ve sahip olunan bilgilere dayali
giiclin 6n plana ¢iktigi ¢alisma ortamlarinda yeni yaklasim modelleri ortaya ¢ikmaya
baslamistir (Kog, 2015, s:28).
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1.5.1 Geleneksel Kariyer Yaklasimlar:

Bireylerin tek bir meslek alani se¢ip, kariyer hayatinin sonuna kadar yalnizca dikey
olarak ilerlemeyi hedefledigi bir kariyer planim ele alan bir yaklasimdir. Orgiitsel bir

bakis acis1 olarak ise tek basamakli kariyer modeli olarak da adlandirilmaktadir.

A
Satis ve pazarlama
midir vrd.
Balge satig
sorumlusu
Sube satis
sorumlusu
Muhasebe
vetkilisi
Satis
sefi
Satis
temsilci
*
0 5 10 15 20 25 30

Sekil 1.5: Geleneksel kariyer yolu (Pilavel, 2007’den aktaran Kog, 2015 s:30)

“Geleneksel kariyere yonelik paradigma, ¢ogunlukla biiylik orgiitleri kapsayan
biirokratik bir ¢erceve sunar. Bu durum, 19. yiizyilin son ¢eyreginde 6zellikle demiryolu
ve celik endiistrilerinde faaliyet gosteren ¢ok biiyiik ve uzmanlasmis isletmelerin ortaya
cikmasi ile baglamigtir. Bu yapida yoneticiler kariyerlerini, ¢ogunlukla teknik uzmanlik
kapsaminda edinmisler ve en iist yonetim basamagina ulasincaya kadar, sahip olduklari
ticari ve yonetsel yetkinliklerinin tiimiinii kullanamamuislardir. Yaklasik olarak 1860’dan
1970 sonlarina kadar gecen siire zarfinda, orgiitlerde sirasiyla islevsel, boliimsel ve
matris orgiit yapilar1 basariyla uygulanmig; her bir yeni yapi, en ist diizey etkinlik ve
verimlilik i¢in gerekli olan ticari ve yonetsel yetkinliklerin artirilmasini zorunlu

kilmistir. Ote yandan bu dénemdeki tipik kariyer goriintiisii, genellikle ayn ya da ¢ok
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az sayida isletme iginde, piramit seklindeki yiikselme basamaklarini tirmanma, seklinde
olmustur” (Seymen, 2004, s:82).

Onceki donemlere gore emek yogun islerde calisanlar fazla rekabet icerisinde
kendilerini bulmakta, eskisine gore is bulma da zorluk yasamakta ve buna karsin kariyer
beklentilerinin  karsilanamamas1 gibi problemler ile karsi karsiya kaldiklar
diistiniilmektedir. Zaman igerisinde tiim bu nedenlerin birbirlerini tetiklediginin fark

edilmesiyle s6z konusu yeni kariyer yaklagimlarina ihtiya¢ duyulacagi 6ngoriilmektedir.

1.5.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar

Gegmisten bugiine orgiit merkezli kariyer anlayiginin yerine ben merkezli kariyer
anlayigma déniildiigii goriilmektedir. Ozellikle geleneksel yonetim dénemlerinde rgiit
merkezli kariyer anlayisi, maksimum verimlilik amaglanip, 6rgiit ile bireysel kariyer
basarisi1 birbirine baglilig1 s6z konusuyken, yeni kariyer yaklasimlarinda ben merkezli
bir kariyer anlayist ve calisanlarin kendi kariyerlerini kendilerinin yonetir duruma

geldigi bir durum s6z konusudur.
Yeni kariyer yaklagiminin dikkat ¢eken yonlerini incelersek;

a) Kariyerde dikey hareketlilik yerine yatay hareketliligin olmasi,

b) Geleneksel modelin aksine is degisikliklerinin daha sik yasanmasi,
c¢) Orgiitsel baglhliklarin azalmast,

d) Orgiitlerin yaratmis oldugu kariyer imkanlarmin azalmast,

e) Uzun siireli is garantisinde azalma,

f) Basar olgiisii, kendi isini gelistirip, kazancini arttirmak olarak goriilmesi (Kog,
2015, s:32)

Tablo 1.2: Geleneksel kariyer ile yeni kariyer yaklagimlarinin karsilagtirilmasi (Kog, 2015, s:32)

Boyut Geleneksel kariyer Yeni kariyer yaklasimlari
Hedef Terfi, maag zammi Psikolojik tatmin
Psikolojik anlagma Is giivencesi Esneklik i¢in ise yararlilik
Yer degistirme Dikey Yatay
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Y&netim Orgiit Personel
Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici
Uzmanlik Nasili bilmek Nasil1 6grenmek
Gelisme Formal egitime asir1 giiven | Iliskiler ve is tecriibelerine
giiven

1.5.2.1 Smrsiz Kariyer Yaklasimi

Kariyer beklentilerinde meydana gelen degisimler yeni kariyer yaklagimlarinin
ortaya c¢ikmasina neden oldugu diisliniilmektedir. Bu yiizden giiniimiizde sirketler
yapisal degisimlere gidebilmekte olup, bu yapisal degisimlere oOrgiitlerin kii¢iilmesi,
birlesmesi ya da satin alinmasi ornek olarak gosterilebilir. Sinirsiz kariyer olarak
tanimlanan bu sistemin yaninda teknolojik gelismeler ya da kisisel degerlerde yasanan
degismeler de yeni kariyer anlayislarina yol agabilir. Bu nedenle dis kaynaklara olan
egilimlerde artig goriilebilir, farkl1 yeteneklere sahip olan is gorenlere ve hizla gelisen
teknolojiye ihtiyaglar artmaya baslayabilir.

Sinirsiz kariyer farkli anlamlarda da kullanilmaktadir. Bunlar;

Basariya ulagmak i¢in bireylerin kariyer olanaklarindan smirsiz  bir sekilde
faydalanilmasidir. Sinirsiz kariyer yaklagimi ayni zamanda hem geleneksel kariyer
yaklagimma bagli hem de ondan bagimsiz olarak oOrgiitiin de disinda bir kariyeri
kapsar.(Kale, Ozer, 2012, s: 175)

Sinirsiz kariyer olgusu giiniimiizde diger yaklagimlarin aksine yayginlasmaktadir.
Ciinkii orgiitler her gecen zamanda orgiit igindeki kullanilan kaynaklardan ziyade dis
kaynaklara yonlenmektedir. Teknolojinin hizli gelisimi, firmalarin bu gelisimlere
zamaninda ayak uydurabilmesi i¢in dis kaynaklardan destek almasini zorunu hale

getirmistir.

1.5.2.2 iki Basamakl Kariyer Yolu Yaklagim
Teknik ve yonetsel boyutlari ifade eden iki basamakli Kkariyer yolu, gerek
calisanlarin ilgi alanlarina gerekse yetenek ve ihtiyaclarina gore diizenlenmis bir terfi

sistemidir. Bu yaklagim, ¢alisanlarin yonetsel olarak sorumluluk alip, uzmanlik
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bilgilerini arttirmalarmma imkan vermektedir. Bu yiizden ¢alisanlar belirli bir yetenek
diizeyine ulastiktan sonra terfi etmeyi beklemektedirler. Fakat yoneticilik diizeyine
getirildikge teknik yeterliligin yani sira insanlar arasi iletisim ve iliski gibi kavramsal
beceriler de dnem kazanmaktadir. Dolayisiyla list kademelere getirilen teknik elemanlar
basarisiz olabilmektedirler. Bu nedenle teknik yeterlilikleri ile 6n plana ¢ikan bireyler
yonetici pozisyonuna getirilmeden once belirli hazirlik asamalarindan ge¢melerine

yonelik ¢aligmalar yapilmasini giindeme getirmistir (Dikili, 2012, s:477).

1.5.2.3 Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyerli isgiicli, devamli O6grenme istegi ve dislincesinin yaninda
degisimlerle de bas ederek kendini yeniden kesfetmeye acik ve hazir bireylerdir. Bu
yaklasim is gorenlerin, firmalarin degerlerinde degisikliklere de neden olmaktadir. Ilki,
geleneksel tanimda giiven degiserek, haber verilmeden isten ayrilan bireylerin ihanet
etmis gibi algilamaktan vazge¢melidir. Firma eger i gorenlerin yeteneklerine ihtiyag
duymuyorsa, o zaman is gorenlerin de isletmeye ihanet etmis olmayacagini anlamalidir
(Kog, 2015, s: 36)

Bir digeri, kariyer ile ilgili goriisiin degismesi gerektigidir. Daha oncelerinde tek
yonde bir ilerleme hedef alinarak yalnizca bir alanda uzmanlasmak hedeflenirken, farkli
alanlarda da uzmanlagmanin isletmelerin gelecegi ig¢in daha dnem kazandigidir.

Son olarak, asil amag isletmenin misterilerin istek ve degerlerine uygun hizmet
sunamadigr durumda herkesin issiz kalacaginin anlasilmasini saglamaktir (Pilavc,
2007, s: 20).

Ozetlemek gerekirse esnek kariyer yaklagimi, bireylerin zamanla degisen is

kosullarina uyum saglayarak deneyim kazanilmasidir diyebiliriz.

1.5.2.4 Portfoy Kariyer Yaklasimi

Calisanlar, yalnizca bir isletme ile anlasip onlarla tam zamanli olarak calisan
bireyler olmaktansa bagimsiz ve yapmis olduklari is karsiliginda ticret almayi tercih
eden bireyler olarak c¢alismaktadirlar. Burada artik is goren birden ¢ok isi yapan Kkisi
olmaktadir. Dolayistyla artik i gorenler tek bir isletmeye bagli olan ve tek is yapan
bireyler olmamaktadir (Erdogmus, 2003, s:170).
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IKiNCi BOLUM

KARIYER YONETIMi

2.1 Kariyer Yonetiminin Tanim

Kariyer yonetimi, bireylerin yetenek ve tercihlerini, Orgiitlerin ihtiyaclarini
karsilayabilmek i¢in yapilan islemler olup, ayni zamanda insanlarin kariyer
planlamalarina iliskin orgiitleri tarafindan desteklenmesidir.

Ayn1 zamanda hem oOrgiit hem de ¢alisanlarin yeteneklerine uygun olarak bir kariyer
planlamasi yapilmast ve bunun yonetilmesini miimkiin kilmak demektir. Bireylerin
hedefledikleri kariyer planlarinin hayata gecirilmesine uygun ortam yaratilmasidir.

“Gliniimiiz modern yonetim anlayisinda, isletmelerin  insan kaynaklari
boliimlerinden etkinlikle yararlanabilmeleri ve yeterli bilgi edinebilmeleri i¢in kariyer
gelistirme programlarina yer vermeleri, gerekse is gorenin is tatmininin saglanmasi

agisindan dnem tasimaktadir” (Ozel, 2007, s:1°den aktaran Erdogan, 2007)

2.2 Kariyer Yonetiminin Amaci

Is gorenlerin faaliyet gdstermis olduklar1 yerde planladigi kariyer adimlarinda hangi
asamada oldugunu bilip, bir sonraki atacagi adimi i¢in hazir bulunmasidir.

Genel ve 6zel amaglar olarak ikiye ayrilan kariyer yoOnetimini ayrintili olarak
incelenmesi gerekirse (Aytag, 2005, s: 117);

Genel amaglari:

a) Orgiitiin var olan ihtiyaglarinin giderilmesi,

b) Ihtiya¢ duyulan deneyim sahibi ¢alisanlara sahip olmak,

c¢) Bireylerin ihtiyaclarin saglanmasinda destek olmak.

Ozel amaglart:

a) Bireylere ihtiya¢ duyduklar1 firsatlar tanimak,

b) Hem o6rgiitii hem de ¢alisanlari ortak paydada bulusturmak,

¢) Bireylerin durgunluk siirecine girmelerine izin vermeden onlar giidiilemek,

d) Calisanlarin kendi gelisimlerine destek olmak.
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2.3 Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimi bireylerin dogru pozisyonlar igin degerlendirilmesi ve
desteklenmesi agisindan 6nem arz etmektedir.
Kariyer yonetiminin basarili olabilmesi i¢in 4 6nemli maddeden so6z edilebilir.
a) Kariyer yonetimi planli olarak uygulanmalidir.
b) Orgiitler kariyer ydnetimini destekleyip gerekli alt yapiy1 olusturmalilardir.
C) Yoneticiler kariyer yonetim programlarina yeteri zamami ayirip Onem
gostermelidirler.
d) Sirketler kariyer planlamasi i¢in galisanlarinin planlarina da uyum saglamalidirlar

(Aytag, 2005, s: 122).

Kariyer yonetimi insan kaynaklar: sisteminin iginde en Onemli yeri almaktadir.
Gerekli yetkinliklerin olusturulmasi i¢in gerek calismalari gerekse bilgi ve beceri

diizeylerinde artisin 6rgiitlerin rekabet diizeyini arttirmaktadir.

2.4. Kariyer Yonetiminin Faydalar:

Kariyer yonetimin bireysel ve orgiitsel faydalari olarak 2 alt baslikta incelenebilir
(Sonnenfeld, 1984, s:4 aktaran Kog, 2015, s:41).

Kariyer yonetiminin orgiitsel faydalari:

1. Gelecekteki dogabilecek olan insan kaynaklari ihtiyaglarinin daha iyi teshis
edilebilmesine destek olmak.

2. Orgiit i¢i bilgi akismnin hizlandirilmasina olanak saglamak.

3. Kisisel diizeydeki degisimi daha iyi anlayip, Orgiit icindeki degisimleri
kolaylastirmak.

4. Bireysel degisimi destekleyip, kolaylastirmak.

5. Firma i¢indeki uzmanliklarin daha 1yi gelistirilmesi i¢in izlenecek yol haritasim
ongormek.

6. Calisanlarin ger¢eklesmesi miimkiin olmayan beklentilerini ortaya ¢ikarmak.

7. Is giicliniin yasanacak olan sikintilarma karst onlar1 egitmek ve harekete
gecirmekte destek olmak.

8. Calismadaki basarinin arttirilmasi.
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Kariyer yonetiminin bireysel faydalar::

1. Onceden bilgilendirmeler yaparak olasi kariyer tercihlerini yapilmasina katk1
saglamak.

2. Bireyin orgiit i¢inde kalma siiresinin uzamasi.

3. Bireyin sahip oldugu bilgisi, ilgi alanlar1 ve hedefleriyle kendini tanimasina katki1
saglamak.

4. Farkli kariyer hedeflerine ulasmada gerek duyulan giivenin, is becerilerinin daha
iyi belirlenmesi

5. Kisinin, ig yerindeki hayal kirikligina ugrama olasiligini azaltmak

6. Birbiri ile gelisen kariyer hedeflerinin tutarli hale getirilmesine uygun ortam
yaratmak.

7. 1s ve aile yasamlarini1 da kapsayan kariyer hedeflerini gerceklestirmek.

8. Is tatmini saglamak.

2.5 Kariyer Yonetim Siireci
Kariyer, bireysel olarak baslayip degerlendirildikten sonra orgiitsel katkilar1 ortaya
cikar. Sonugta Orgiitlerin ve bireylerin karsilikli iletisim ve etkilesimleri ile bireyin

orgiit i¢inde yiikselebilecegi kariyer sathalar1 olusacaktir (Kog, 2005, s:42).
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Kariver Girdileri TOPLUMSAL CEVRE Karniyer Ciktilan
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Sekil 2.1: Kariyer yonetim elemanlar1 (Sonnefeld, 1984, aktaran Kog, 2005, s:42)

Bu gibi nedenlerle Kariyer Yonetimi iki sekilde incelenebilir.
a) Orgiitiin birey iizerinde odaklasan Kariyer Y06netimi

b) Bireyin kendisi tizerinde odaklastigi Kariyer Y 6netimi

2.5.1 Orgiitiin Birey Uzerine Yoneldigi Kariyer Yonetim Siireci

Bu siirecte orgiit, personeli odak alarak bir kariyer yonetim siireci uygulamaktadir.
Orgiit birey iizerinde odaklasarak onlarmn kariyer ydnetimini {istlenir, onlarin kariyer
planlar1 yapmalarina yardimci olur. Bunlar; terfi, transfer, isten ¢ikarma, emeklilik gibi
kararlardir (Eryigit, 2000, s:11)

Insanlarin ise girip kariyerini olusturmaya basladigi andan itibaren siire¢ baslar.
Calisanlar ile orgiitlerin ¢alisma uyumunun saglanmasi amaclanmaktadir. Bu siirecte
orgiitiin politikalarinin ve degerlerinin bilinmesi 6nem tagir. Orgiit bireylere iyi bir

kariyer planlamasi1 sunamaz ise kariyer yonetimi uygulanamaz. isletme bireye gercekgi
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bir kariyer plan1 ve gelistirme programi sunmali ve bireye kariyer planlamasi1 yapmakta
yardimci  olmalidir. Boylelikle birey kariyer planlamast yapmakta giicliik
cekmeyecektir. Sonug olarak Orgiit bireyin kariyer yonetiminin planini iistlenmeli ve
yeni kariyer planlarin1 yapmalarina imkan vermelidir. Bu imkanlar terfi, yer degistirme,

i¢ ise alma, emeklilik veya isten ¢ikarma vb verilen kararlardir (Kog, 2015, s:43).

2.5.1.1. i¢ ise Alma

Orgiitte ¢alisana ihtiya¢c duyulan pozisyonlarm, firmada calisanlar arasindan en
uygun bireyin seg¢ilmesidir. Ancak bir sirketteki acik olan pozisyonlarin c¢alisan
personellerce kapatilmaya ¢alisilmasi zor olabilir. Bu sebeple ise alimlarda 6rgiit dist
alim yapmasi da gerekli olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica agik pozisyonlar i¢in her
zaman Orgiit i¢i kaynaklara basvurulmasi durumunda orgiitiin ilerleyen zamanlarinda

duraganlagma baslamasi da s6z konusu olabilir (Kii¢iik, 2012, s:20).

2.5.1.2 Terfi

Calisanin Orgiitteki yetki ve sorumluluklarina bagl olarak {icret yoniinden daha {ist
diizeydeki bir pozisyona atanmasidir. Terfi, kariyer yonetimin en dnemli konularindan
birisidir. Bu yiizden orgiit terfi islemini objektif ol¢iilere gore yapmalidir. Boylece
Orgiitiin bagarisi artacak, ig gorenlerin motivasyonu ve orgiite olan giivenin ve baghiligin

artmasina neden olacaktir.

2.5.1.3 Yer Degistirme

Calisanin pozisyonunun, yetki ve sorumlulugunun ve bunlara bagli olarak iicretinin
degismeden organizasyon i¢inde yatay degisiklik yaparak baska bir yerdeki géreve veya

ayni isyerinde benzer nitelikteki bir géreve getirilmesidir.
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2.5.1.4 isten Cikarma

Calisanlarin belli bir siire sonra farkli sebepler ile isten ¢ikarilmasindan yana
kararlar almabilir. Genel ve 0Ozel olarak isten c¢ikarma nedenleri olabilir. Genel
nedenlere Ornek olarak, ekonomik durgunluk, firmanin ekonomik durumu ya da
kiiciilmesi gibi nedenler gosterilebilir. Ozel nedenlere 6rnek olarak ise, personelin is
performansinda diisiiklikk gostermesi, ¢alisma ortamindaki uyumsuzluk, gibi nedenler

olabilir.

2.5.1.5 Emeklilik

Emeklilik, kisinin kendi karar1 olmakla birlikte, Orgiitiin yas smirlamasi da
emekliligi zorunlu hale getirebilir. Bunun yaninda kisinin saglik problemleri ya da
baska iste calisarak hem ticret hem emeklilik aylig1 alma istegi gibi nedenler de emekli

olma nedeni i¢in 6rnek gosterilebilir.

2.5.1.6 Orgiitsel Yedekleme

Yedekleme planlamasi performansin artirilmast maksadiyla oOrgiitii  liderlige
tasiyacak degiskenleri degerlendirmeye ve gelistirmeye yonelik oldugundan, Orgiit
kiiltiiri yedekleme planlamasinin temelini teskil etmektedir. Pargasi olduklar1 orgiitiin
gelecegi ile ilgili kuskulart olan ve kendilerini o oOrgiite ait hissetmeyen calisanlarin
yedekleme planlamasinin da bir parcast olmalari beklenemez. Bununla birlikte
yedekleme planlamasina katilan sirket c¢alisanlarinin da, sirketin stratejisi ve gelecek
planlaria, hangi pozisyonlarin énemli olduguna ve bu pozisyonlar1 gelistirmek igin
neler yapildigina dikkat etmeleri gerekmektedir (Fulmer, Conger, 2004;s.224’den
aktaran Akarsel, 2007, s:4).

Yukarida belirtilen tanimlamaya ek olarak; orgiitsel yedekleme, orgiitlerde kritik
pozisyonlar1 doldurarak, bugiinden gelecekteki yoneticilik gereklerinin belirlenerek ve
sirket bilinyesindeki bu gerekleri doldurulacak kisilerin hazir bulundurulmas: faaliyeti
olarak tanimlanabilir.

Diger bir ifade ile, orgiitsel yedekleme, sirketin faaliyetleri ile stratejik ve

operasyonel planlarina gore, yoneticilerin uzun vadeli olarak gelisim ihtiyaglarinin
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belirlenmesi ve bunlarin karsilanmasi i¢in planlama yapilmasidir. Dis ¢evre analizi,
yoneticilik  gerekleri ve gelecekte sirketin ihtiya¢ duyacagi yoneticilerin
bulundurulmasini kapsayan bu siireg, yonetici adaylari i¢in kariyer yollarinin ¢izilmesi
ve kariyer yollarinin yapilmasini gerektirir (Holbeche, 2001; s.290’den aktaran Akarsel,
2007, s:4).

2.5.2 Bireyin Kendisi icin Odaklandig1 Kariyer Yénetimi Siireci

Bireyin kendi kariyerini kendi yonetmesidir diyebiliriz. Birey kendi kariyerini
yonetirken beklentilerinin neler oldugunu bilmelidir. Hedeflerine nasil ulasacaginin

planin1 yapmali, denge kurmalidir.

2.5.2.1 i¢sel Faktorler

Igsel faktorler bireyin kisiligini kapsar. Duygu, diisiince, basar, ilgi alanlari gibi

faktorler bireyin kariyer siirecinde etkili olmaktadir.

2.5.2.2 Dissal Faktorler

Digsal faktorler, icinde bulunulan sosyoekonomik durumlari, aile ve ¢evresel etkileri

kapsar. Bireyin kariyer ile ilgili aldig1 kararlarda da bireye yonlendirici olmaktadir.

2.6 Kariyer Yonetim Araclar

Kariyer yonetimi siireglerinde bazi araglar siirece 6zgii bazilar1 ise insan kaynaklari

stirecine araci olmaktadir.

2.6.1 Kariyer Haritalar

Kariyer haritasi, icerinde tiim pozisyonlarin barindigi, pozisyonlar arasi gegislerin

net olarak belirlendigi ve belirtildigi bir organizasyon semasidir. Bu semada pozisyonlar
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aras1 gecislerde gerekli olan deneyim ve yetkinlikler belirtilmelidir. Pozisyonlar arasi

gecisler yatay ve dikey olabilir (Aydin, 2007, s:42)

2.6.2 Kariyer Danismanhgi

Bireylerin orgiit igindeki tim pozisyonlar1 ve bu pozisyonlar i¢in gerekli olan
deneyim ve yetkinlikleri bilme olasilig1 ¢ok zordur. Bu durumlarda kariyer danigsmanligi
devreye girerek bireye yardimei olur.

Kariyer danismanligi ayni zamanda dogru meslek secimlerinde ve orgiit icinde ki
kariyer donemlerinde de O©nemli katkilar saglayabilirler. Bu baglamda kariyer
danismanlig1 ¢cok yonlii hizmetler sunabilir (Demirbilek, 1994’den aktaran Arifoglu,
2015, s:30).

Kariyer danigsmanligini insan kaynaklar1 boliimleri yapabilecegi gibi mentdr adi
verilen deneyimli yoneticilerde yapabilirler. Mentorler bireylere mesleki gelisimi i¢in

izlenmesi gereken yollar hakkinda yardimei olabilirler (Ozden, 2001, s:164).

2.6.3 Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmelerine yardimci olarak,
egitim ve danismanlik hizmeti veren bir 6rgiit i¢i kuruluslardir.
Kariyer merkezleri su gibi hizmetleri sunar;
a) Tavsiye ve danigmanlik
b) Uygulamali egitim ve staj programlari
c) Kariyer giinleri
d) Kariyer degerlendirme araglari

e) Is ve calisma programlar1 uygulamak (Kog, 2015, s:49)

2.6.4 Kariyer Koclugu

Koglar, bireyin kariyeri ile ilgili tiim faktorleri ele alarak fikirleri gelistirebilirler.

Bir Ogretmen gibi degil kendi yetkinliklerini fark edebilme agisindan onlar
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cesaretlendirip, ihtiya¢ duyacaklar1 durumda yol gosterici partner olurlar (Aydogdu,
2004, s:65).

Ayn1 zamandan kog, bireysel kariyer planlama uzmani olarak diigiiniilebilir.

Kocluk, orgiitte calisanlar1 gelistirme tekniklerinden en yenisi olarak goriilebilir.
1990’1 yillarda gelistirilen bu yontem, belli bir gruba belli bir hedef i¢in 6zel ders,
konferans ve seminer vererek o hedefe hazirlama teknigi olarak ifade edilebilir. Diger
bir anlamla kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel
zayifliklarini giiclendirmek igin gorevlendirilen bir isletme i¢i ve dist damigmandir.
Koclar bireyin kariyer planlar1 yapmasinda yardime1 olurlar (Aslan, 2012, s:37).

Koc¢luk aynm1 zamanda, yoneticilerin karsilastiklar1 zorluklarda onlara eslik ederek
sahip olduklar bilgiyi is sonuglarina doniistiirmeyi esas alan bir siirectir (Barutgugil,

2004).

2.6.5 is Rotasyonu

Is rotasyonu, ¢alisanlarin érgiit igerisinde yatay olarak yer degisikligi yapmasidir. s
rotasyonu kariyer gelisimini ve orgiitiin dinamikliginin saglamasi agisindan son derece
onem arz etmektedir. Aym1 zamanda is rotasyonu calisanlarin bagka islere de
yonlenmesini saglayarak farkli deneyimlemeler sonucu kendilerini test etmelerine de
katkida bulunur. Orgiit agisindan en biiyiik faydasi ise tiim departmanlarda isin
inceliklerine sahip olan, ve iyi yetistirilmis calisanlara sahip olmaktir (Aydin, 2007,
5:92).
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UCUNCU BOLUM

KARIYER PLANLAMA

3.1 Kariyer Planlamanin Tanimi

Kariyer planlamasi, “bir iggdrenin, sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiileri
dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak yolun tespit edilerek ¢alismakta oldugu
orgiit icindeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin planlamasidir.(Sabuncuoglu, 2000)

Calisanlarin mesleki yasamlarini diizenleme amaciyla yapilan planlara kariyer
planlama denir (Kozak, 2001, s:32).

Bu tanimlamalardan anlasildig1 iizere kariyer planlamasi, calisanlarin bireysel
ozellik ve ihtiyaglar1 ile ¢alisma hayatlarindaki deneyimleri ve beklentileri arasinda
dogru bir iliski kurmasidir diyebiliriz. Ayn1 zamanda yonetici diizeyinin gerektirdigi
ozelliklerin 6nceden belirlenerek, ona gore calisanlarin yetistirilmesini gerektiren bir

olgudan da bahsedilebilir.

3.2 Kariyer Planlamanin Onemi

Gilintimiizdeki yasam kosullarinin iyilesmesi, teknolojik gelismeler, egitimli insan
sayisinin ve buna bagli olarak rekabetin artmasi orgiitleri hizli bir degisime ve
gelistirme yonlendirmistir. Bu ylizden kariyer planlama her gegen yil hem ¢alisanlar
hem de isverenler i¢in daha da 6nem teskil etmekte olup, planli ve sistematik olarak
ilerlendiginde her iki taraf i¢in de beklentilerin karsiladigi goriilmistiir. Peki nedir bu
beklentiler?

Calisanlar agisindan is hayatindaki kalitenin artmasi, is hayatindaki dogru
yonlendirmeler sonucu kisinin gelecegini tahmin edebilmesi, amaglarina ulasmadaki

zorluklar1 bilmesi ve tistesinden gelebilmek planlama yapabilmesidir.

Orgiitler tarafindan ise verimliligi iist seviyelere tasimak, piyasa kosullarinimn
gerisinde kalmadan dogru planlamalar ile ¢alisanlarmin vasiflarini arttirmak gibi

beklentileri olmaktadir (Kog, 2015, s:53)
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3.3 Kariyer Planlamasinin Amaclan

Kariyer planlamasinin amaglar1 dogru bir bigcimde uygulandiginda hem bireyler hem
de orgiit agisindan sonuglari ve faydalari farkli olmaktadir. Kariyer planlamasi
calisanlarin ihtiyaglarini saglarken bir taraftan da onlarin motivasyonunu arttirarak
verimlilik saglar. Boylece c¢alisanlar hem basarili olduklarini kanitlamis hem de
0zgiliven kazanmalarina yardimer olur. (Aytag, 2005)

Kariyer planlamasinin sonucunda hem bireyler hem de orgiitlerin ortak faydalarini
gorebilmelidirler. Dolayisiyla kariyer planlamanin amaglarina bireysel ve oOrgiitsel
olarak farkli acilardan bakarak incelemek gerekir.

Bireylere sagladig1 yararlar;

a) Is gorenin potansiyelini ortaya ¢ikarmada yardimei olur

b) Bireylerin beklentilerine cevap verir

¢) Bireylerin gelismesine olanak verir

d) Insan kaynaklar1 béliimiiniin etkin bir sekilde kullamlmasini saglamak

e) Calisan sirkiilasyonunu azaltmada fayda saglamak

Orgiitlere sagladig1 yararlar;

a) Istihdam yaratmada kolaylik saglamak

b) Orgiite olan giivenin ve sadakatin saglanmasina yardimc1 olmak

c¢) Gelistirilecek ¢alisan1 bulmada kolaylik saglamak

d) Orgiitiin amaclari belirlenmesine yardime1 olmak.

3.4 Kariyer Planlamasi Sistemi

Bireyler is hayatlarindaki kariyer donemleri boyunca gerek yetenekleri gerekse
meslekleri ile ilgili konularda bilgi ve becerilerini arttirmak isterler. Buna bagli olarak
planlarmi yaparken orgiitlerden destek alirlar. Dolayisiyla kariyer planlamasi hem
orgiitlerin ¢aliganlarinin kariyer planlamalarina yardimc1 olma hem de kariyer
hedeflerini gergeklestirmek isteyen calisanlar i¢in son derece Onem arz etmektedir.
Ayrica oOrgiitler bireylerin dnceleri biiylik arayislar icinde olduklar1 ama bir miiddet
sonra iglerinden neden ayrildiklarini arastirmak ve yonetim olayinda basarili olmak i¢cin

nelerin gerektigini bulmak zorundadirlar. (Cetin, 1996, $:126)
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3.4.1 Bireysel Kariyer Planlama

Calisanlarin yeteneklerinin farkinda olmasi sonucu orgiitlerdeki mevcut kariyer
firsatlarin1 degerlendirmesi ile bireysel kariyer hedefini olusturma siirecidir. Ancak
bireylerin kariyer planlamasimna dair farkindaliinin artmas: kisilik yapilarina,
beklentilerine, yeteneklerine ve tiim bunlarin gelismislik diizeyine gore degisiklik
gosterebilir. (Bowen, Hall; 1997°den aktaran Aydin, 2007, s:50).)

Kariyer planlamasi is yasantisinda basarili olmak isteyen bireyleri ilgilendirmekle
birlikte orgiitler igin de énem tasiyabilir. Isgoren kendini tantyip, ilgi ve yeteneklerinin
farkina varip, segimlerini dogru bir sekilde yaptiginda ise is motivasyonu ve
verimliliginin artacagi da goriilebilir. Ayn1 sekilde Orgiitte is tatmini ve motivasyonu
artan bu calisanlardan iist diizeyde fayda saglanabileceginden bahsetmek de yanlis

olmayacaktir.

3.4.1.1 Bireysel Kariyer Planlamanin Asamalari

3.4.1.1.1 Kendi Kendini Degerlendirme Asamasi

Bu asama, bireyin gii¢lii ve zayif yonlerinin tespitini icerir. Burada kisi degerlerini,
hedeflerini, ilgi alanlarin1 ve bunlara bagli olarak gii¢lii ve zayif yonlerini ortaya
koyarak amaglarimi belirler. Bunlar1 belirlerken bazi teknikler kullanir. Oncelikle kisiler
kendine asagidaki sorulardan soracaklardir.

a) Ben kimim?

b) Ne tiir yeteneklere sahibim?

c¢) Hedeflerim neler?

d) Hedeflerime nasil ulasabilirim, alternatiflerim nelerdir?

e) Nasil daha iyi bir mevkiye gelebilmek i¢in neler yapmaliyim? (Aytag, 2005,
5:184).

Tim hayat1 boyunca bu sorulara cevap arayacak olan birey, hayatina yon vermek
isteyecektir. Kendi kendini degerlendirip, ilgi alanlarin1 ya da gii¢lii yanlarin1 ortaya

koyabilecektir.
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Bireysel giicliiliik ve zayvifhklan
belirleme (dzdegerleme)

I

Birevel kariver
|  hedefleri belirleme

l

Orgiit igi ve dis1 olanaklan arastrarak meveut ve
olast kariver vollanm belirleme

I

Kariyer planlant hamrlama ve ¢ahsma programlan
vapma

Geri Besleme

Sekil 3. 1: Bireysel kariyer planlama siireci (Anafarta, 2001)

3.4.1.1.2 Meslek Arastirmas1 Yapmak

Kisi kariyerini olustururken kisa, orta ve uzun vadeli hedefler belirlemelidir. Bunun
icin birey ilgi alanlarini, giiclii ve zayif yonlerini bilmelidir. Boylelikle birey hem
kendisi hem de hedefledigi kariyeri hakkinda aldig1 kararlarin kariyeri tizerinde olumlu
etkisi olacaktir (Kog, 2015, s:57)

Bireylerin karar vermeleri i¢in edinmis olduklari tiim bilgiler ise kariyer
hedeflerinin belirlenmesinde 6nemli olup, buna gére motivasyonun saglanacaginin ve
icinde bulunulan orgiite deger katip, kariyer hedeflerine ulasmada yol gostermeleri

bakiminda 6nem arz edecegi diistinliilmektedir.

3.4.1.1.3 Karar Vermek

Birey artik bu agamada kariyer alternatiflerini belirleyerek is tercihlerini yapmaya
baslayabilri, firsatlar1 degerlendirip, kendi becerilerini de ele alarak is imkanlari

arasinda tercihler yapabilir.
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Bu noktada artik orgiitler hakkinda bilgi toplayarak, yiiksek ticret alabilecegi sosyal
yardimlar acisindan sunulan imkanlar1 degerlendirecek, kariyer yapma yollarinin agik
olup olmadig1 kanisina varacak ve bunu ilgi, degerleri ve sosyal ¢evresini dikkate alarak
tercih siralamasi yapacaktir. Bu siralamay1 yaparken sadece orgiit i¢i sunulan firsatlari

degil ayn1 zamanda isletme dis1 firsatlar1 da degerlendirmis olacaktir (Bing6l, 2010,
s:357).

3.4.1.1.4 Bireysel Kariyer Planlamanin Hazirlanmasi Ve Uygulanmasi

Bireyler artik amaglarina ulasabilmek i¢in planlarini uygulamaya baslar. Dogru is ve
dogru insan terimleri artik burada giin yiiziine ¢ikacaktir. Is se¢imi yaparken yapilan
yanlis degerlendirmeler sonucu is tatminsizligi ya da verimsiz ¢alisma gibi sikintilar
ortaya c¢ikacaktir. Dolayisiyla birey hedeflerine ulasmada ihtiyag duyacagi yetenek ve

deneyimleri hesaba katarak hareket etmelidir.

Sonug olarak bireysel kariyer planlama da ii¢ sonug ortaya ¢ikmaktadir.

1. Bireyler kapasiteleri, ilgi alanlar1, yetenekleri ile yasamini planlamasi

2. Bireyin is i¢in hedeflerinin gelecekteki kariyer planlamasi ile uyusmasi

3. Belirlenen amaglar dogrultusunda 6diil beklentisini de kapsayan bir performans
degerlemesi (Kog, 2015, s:59)

3.4.1.1.5 Geribildirim

Bireyler icin verimli olabilecekleri ve onlarin gelisimlerine destek olacak
davraniglar igeren bir bilgi akisidir. Bagarili olarak adlandirilan bir geribildirim bireyin
gelisimine ve kariyer planlamasin1 gézden gegirmesine destek olmasi i¢in yapilmalidir
(Anafarta, 2001, S:8). Gilintiimiizde elestiri bir geribildirim olarak adlandirilmamaktadir.

Bu nedenle isgorenlere yapmamalar1 gereken ya da eksik yanlart direk olarak
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sOylenmektense, hangi agidan kendilerini gelistirmelerinin séylenmesi daha olumlu
olacaktir. Bu tarz bir yaklasim ¢alisanlarin is performanslarina da olumlu yonde etki
edebilecektir. Bu nedenle geribildirimin temel amaci, ¢aliganlara onlardan beklenen
davraniglar1 ve ulagmalar1 istenen yere ne kadar yakin ya da uzak olduklarini
gosterebilmektir. Etkili bir geribildirim, hangi isin nasil yapildigiyla ilgili olmalidir ve

kisilere yonelik degil, performansa ve davranislara yonelik olmalidir.

3.4.2 Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, c¢alisanlarin orgiite olan belirsizliklerinin belirlenerek
azaltilmasi, geleceklerini genis bir bakis agistyla gérmelerine olanak veren ve ilerisi igin
gerceklesmesi miimkiin olan planlar yapmalaria destek verip, belli tatmin seviyesine
ulagilmasi i¢in kullanilan ve orgiitle biitiinlesmeyi saglayan bir yontem olmaktadir.

Kariyer planlamasinin basaris1 biiyiikk oOlciide sirket yoOnetimlerden alinan
desteklerler dogru orantilidir. Bu yiizden birgok sirket ¢alisanlara yardimci olmak igin
belli programlar yapmaktadir. Orgiitlerin kariyer planlamasi uygulamalar1 bireylerin
kariyer planlamasina iligkin sorularina cevap verilme ihtiyacini gidererek, kariyer
planlarin1 yonetebilmek i¢in uygun kariyer firsatlar1 saglayarak is gorenlere yardimci
olur (Aydin, 2007, s:58).

Orgiitsel kariyer planlama siirecinde, bireylerin orgiitsel ve egitim ihtiyaglari
belirlenir. Bu siiregte kariyer planlamasinin etkin olabilmesi i¢in yoneticilerin sunacagi
¢Oziim stiregleri 6nemli olacaktir. Bu anlamda tepe yonetiminin katilimci bir atmosferde
olmalar1 beklenmektedir (Bilen, 1998, s:37).

Orgiitsel olarak kariyer planlamada, hedef stratejileri en iyi sekilde bilerek ve
calisanlarin bu stratejilere gore degerlendirilmesinin bu noktada verimli bir sonug elde
edilmesine olanak saglayacaktir. Stratejik diizeyde alinan bu saglikli kararlar sonucunda

ise her ¢alisan, orgiitteki var olan risklere gore de degerlendirilebilecektir.

3.4.2.1 Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama siireci sekiz asamadan olugsmaktadir.
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1. Kurumsal degerlendirme

8. Kariyer stratejilerinin _"'
gelistirilmesi 2. Pozisvon tammlama
-~
. _ KARIVER
7. Kariy ronelile .
IE an;rere yon <: PLANLAMA :> 3. Personecli
= SURECT belirleme

4 L -
4_ Kariver hedeflerini

belirleme ve kariver

damsmanhg

5. Pozisvonla birevin .

dzelliklerinin karsilastriimasi

6. Performans
degetleme

Sekil 3.2: Kariyer planlama siireci (Kabadayi, 2013)

3.4.2.1.1 Kurumsal Degerlendirme

Kurumlarin is gorenlerini iyi tamimasi gerekmektedir. Beklentileri, ihtiyaglari
bilmelidir. Ciinkii is gorenler yeteneklerinin tam olarak farkinda olamayabilirler. Bu
sebeple oOrgiitler calisanlarinin ihtiyaglarini, yeteneklerini, ilgilerini bilerek analiz

yapmal1 ve ¢alisanlarina yeni firsatlar i¢cin imkan yaratmalidirlar (Kabaday1, 2013, s:43).

3.4.2.1.2 Pozisyon Tanimlama

Burada insan kaynaklarinin goérevi, analizlerin yapilmasi sonucunda is ve goérev
tanimlarin1 belirlemektir. Ve bu gorev tanimlamalar i¢in gerekli olan bilgi ve beceri

seviyelerini belirlemelidir (Kog, 2015, s:62)

3.4.2.1.3 Personel Belirleme

Orgiitsel kariyer planlamasinin bu asamasinda kariyer gelistirme siirecinde segilecek
calisanlar tespit edilir. Buna baglh olarak yoneticiler orgiit icindeki kariyer gelistirme

egiliminde olan ¢alisanlar1 tespit ederler. Bunlarin tespiti i¢in de farkli yontemler
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kullanilmaktadir. Anket bunlardan en basit olanidir. Diger yandan ydneticilerin, astlarin
gorilislerinin alinmasi, yapilan egitimlerdeki gergeklestirilen basarilar da bu siirecte

belirlenecek olan kisilerde kullanilabilecek yontemlerdendir.

Ilke olarak orgiitte gdrev alip, calisan herkesin kariyer planlamasi programlarmin
kapsamina alinarak planlanmasi gerekir. Fakat Kariyer planlama siirecinde ¢alisanlardan
bir kaginin bu planlamanin disinda kalmasi gerekebilir. Bu kisiler;

a) Orgiitte yiikselmeyi amaglamayip ve bu yondeki tercihini aciklayan kisiler

b) Emekliligi yaklasmis olan kisiler

¢) Cesitli sebeplerden otiirti ilgi alanlari, baska bir alana kaymis ve belirledikleri
alanlara yogunlagmis bireyler olarak 6zetlenebilir (Yavuz, 2006, s:59).

3.4.2.1.4 Kariyer Danismanhgi

Kariyer danigmanligi, bireyin mevcuttaki meslegi ile ilgili olarak egitim
olanaklarindan faydalandirilmasi amaci tasiyan ve ¢alisanlara kariyer gelisimlerinde
yardime1 olmay1 amaglayan planlanmis bir miidahaledir (Demirbilek, 1994, S:76).

Kariyer danigsmanlhiginda farkli kaynaklar bulunmaktadir. Ilki calisanlarin davranis,
beceri gibi durumlari hakkinda iyi bir bilgiye sahip olan yoneticisidir. Digeri ise insan
kaynaklar1 yoneticisidir. Ayrica Orgiitsel yapinin kaynaklarmma ( karmasiklik ya da
finansal kaynaklar) uygun olan dis danismanlik da saglanabilir.

Kariyer danigsmanligi, mevcut mesleki egitim olanaklarindan faydalanmak suretiyle
bireylere kariyer gelisimlerinde yardimci olmay1 amaglayan planlanmis miidahalelerdir.
Kariyer damismanligi bireylerin kariyer amacglarinin olusumunda, uygun kariyer

basamaklarin1 uygulamada, kariyer hedeflerine yonelmede ¢alisanlara yardime1 olur.

3.4.2.1.5 Pozisyon Ve Bireyin Ozelliklerinin Karsilastiriimasi

Calisanin yetkinliginin belirlenmesinin yaninda gelistirilmeye agik niteliklerinin de

belirlenmesine ihtiyag¢ vardir.
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Calisanin mevcut ve gelecekte alabilecegi gorevler i¢in belirlenen nitelikleri
belirlenmis ise yapilacak karsilastirmalar ile belirlenen farkliliklarin giderilerek alinacak

Onlemlerin belirlenip, uygulanmasi agsamasidir.(Kabaday1, 2013, s:45)

3.4.2.1.6 Performans Degerleme

Orgiitlerde performans degerlemesi, calisanlarin orgiitteki yetkinliginin ne asamada
oldugunu bilmek, basarili oldugu yonleri saptamak, calisanin kendi eksiklerini
gormesini ve basarilarin1 tartmasin1 saglamaktir. Buna bagli olarak kurumun,
calisanlarinin uygun gorevlerde yer almasini saglamak, hangi konularda egitime ihtiyaci
oldugunu belirlemek, 6diil, terfi, iicret ya da isten ¢ikarilma gibi durumlar1 belirleyerek
is gorenlerin Orgilitlere olan giivenin saglanmasini amaglayan bir siirectir.

Iyi bir performans degerleme sisteminde su dzellikleri tasimalidr;

1. Spesifik olmalidir

2. Motive edici olmalidir

3. Olgiilebilir olmalidir (Bakan, 2003, s:107)

3.4.2.1.7 Kariyere Yonelik Egitimler
Kariyere yonelik egitimler, oryantasyon egitimi, hizmet i¢i egitimleri, ise baslatma
egitimi gibi egitimlerdir. Bu egitimlerden gegen ¢alisanlar uygun kariyer olanaklara

gore yonlendirilirler. Ancak bu egitimlerin kariyer danigmanlarinin ve ydneticilerinin

bilgisi dahilinde verilmelidir. (Kog, 2015, s:65)

3.4.2.1.8 Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi

Kariyer yolculugunun uzun bir donemi i¢ermesinden dolay1 her kariyer evresinde
beklentiler de farklilasabilmektedir. Bu yiizden kariyer evrelerinde uygulanabilecek
belli taktiksel adimlar sayesinde ilerleyen bir diizlemde kariyer stratejileri

gelistirilebilmektedir (Biiytikalkan, 2017, s:1)
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Calisanlarin belirledikleri kariyer hedeflerine yardimci olacak verilebilecek destegin
gerceklestirilmesidir. Ancak yapilan bu belirlemelerde firsatlarin, olusabilecek
tehlikelerin belirlenerek bir degerlendirme yapilmasi basart oranini arttiracaktir. Bu
ylzden yapilan performans degerlemesi sonuglar1 olduk¢a onem arz etmektedir. Bu
degerleme sonuglarindan yapilacak analizler hedeflere ulasmay1 kolaylastiracak ve

olusan firsatlar1 belirlemede bir araci niteliginde olacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

TASIMACILIGIN ONEMIi VE TASIMACILIK TURLERIi

4.1 Tasimacihgin Onemi

Karayolu Tasima Kanununa (KTK) gore tasima, insanlarin ihtiyaglarina
karsilayabilmek i¢in, bir esyanin veya herhangi bir iletisim bilgisinin hizli, giivenli ve
ekonomik sekilde bir yerden bagka bir yere gotiiriilmesidir. Tasima sektoriiniin amaci,
zamaninda, en diisiik maliyetle ve giivenilir sekilde hizmet vermektir. Tasima sektorii

bir hizmet sektortidiir (Akbulut, 2016, s:3)

Tasimacilik en eski zamanlardan beri var olmus, en 6nemli ve en eski faaliyetlerden
birisi olmustur. Glintimiizde de bu sektor geliserek devam etmekte ve hemen hemen her
alanda var olan hizmet tasimacilik sektorii ayn1 zamanda sayica fazla gesitlilige sahip
olarak uygulama alani ¢ok genistir. Diinyanin bir ucundan bir {riini tagimacilik
faaliyetli sonucunda baska ir yere ulastirilarak kolayca tiiketilebilmektedir. Cevremizde
var olan her bir nesne yapilan tagimacilik faaliyeti sonucunda orada varmaktadir.
Gliniimiizde biiyiik bir onem tasiyan tasimacilik sektOriiniin diizenlenip, gerekli
denetimlerin yapilarak gelistirilmesi i¢in ylritillen ¢aligmalar son derece onem arz

etmektedir.

4.2 Tasimacilik Tiirleri

Ulastirma sektorii, karayolu, hava yolu, deniz yolu, demir yolu ve boru hatt1 gibi
sektorlerden olusmaktadir. Bu tasima tiirleri bilinenin aksine birbirilerine rakip
degillerdir. Tedarik zinciri olarak tasimacilik faaliyetini birbirine baglayan énemli yap1
taglaridir. Tasima modlarini, tasima araglari, bicimleri ve Ozelliklerine gore
siiflandirilmakla birlikte karayolu tasimaciligi en 6nemli tagimacilik tiirlerinden biri

olmaktadir. (Akbulut, 2016, s:4)
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4.2.1 Karayolu tasimacihig

Diger tagima tiirlerine gore diinyada en ¢ok tercih edilen ve en yaygin kullanilmakta
olan tasimacilik tiiriidiir. Karayolu tasimaciliginin Pazar ve operasyon maliyetleri diger
tagsimacilik tiirlerine gére en az maliyetli olanidir. Bu yilizden sektore giris daha
kolaydir. Bu sebeplerden dolayir en yaygin olani da dogal bir sonu¢ olmaktadir.
Diinya’nin hemen hemen her noktasina ve ulagabilme imkanina sahip olmasi, kapidan

kapiya gelebilen tek tagima tiirtidiir (Akbulut, 2016, s:9)

Insanlarin tasimacilik sisteminden satin aldiklar1 sey performans ya da hizmettir. Bu

sebeple, kiiciik ihtiyaglara cevap verebilmesi, kapidan alimip kapiya teslimat
yapilabilmesi ve farkli 6l¢ekteki yiiklerin birlestirilerek taginmasina olanak saglanmasi,
hizli ve alternatif ¢oziimler sunmasi tercih edilmesinin sebeplerinden birisi olmaktadir
(Koban ve Keser, 2007, s:153). Giliniimiizde sinirlarimiz igerisinde yapilan karayolu
tagimaciligr diger tasima tiirlerine goére %30 daha fazla gelisme gostermistir

(www.udhb.gov.tr).

Tablo 4.1 Tasima tiirlerinin 6zelliklerine gore karsilastiriimasi (Canci ve Erdal 2003)

Tasima Ulastrma Hizmet Cagitl mallan Tarifeli Tarifelerin

'T;i.n'i - Maliyet ‘If]m E Verilen Kullanma Yiilklemelerin Uygulanmasinm
Yerlerin Says Becerisi SikhiE Giivenilirlig

1[:2;;11 Yiiksek Hizh Cok Genis vitksek Yiiksek vilksek

Hava P ) | ! - Ll

wola Cok Yiksek | Cok Hizh Genis Suurh Yiiksek Yiksek

Esl’::l" Diisiik Yavas Sinirh Yitksek Diisiik Yilksek

Deniz R S . ol Vitlreals . .

wolu Cok Digik Yavas Sirh Cok Yiksek Cok Dignk Orta

Boru Hatti Diigiik Yavag Cok Smrh Cok Simirh Orta Tiiksek
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4.3 Ulkemizde Yapilan Karayolu Tasimacihginin Gelisimi

2003 yilina kadar diinya pazarinda ve gelismis iilkelere kiyaslandiginda karayolu
tasimaciliginda ciddi bir pazar payina sahip olan iilkemiz maalesef bir yasal diizenleme
ve denetime tabi tutulamamustir. Herhangi bir politika ve stratejiye sahip olmadan
stirdiiriilen tasimacilik faaliyeti sonucu bilingsiz girislere imkan saglamis, hizmet kalite
standartlari, i verimi diisiik ve uzmanlasamamis bir sektdr olmustur. Ve 4925 sayili
KTK vyasalasmadan Once; tasimacilik faaliyetlerini diizenleyen 06zel bir kanun

bulunmamaktaydi (www.udhb.gov.tr).

4.4. Tiirkiye’de Karayoluyla Yapilan Kargo Tasimaciliginin Onemi ve
Tarihcesi

Cumbhuriyet kurulmasindan sonra tagimacilik alaninda hizla gelismeler olmus,
diinyada bu alanda teknolojide yasanan gelismeler Tiirkiye’ye de yansimustir. Ozellikle
1950 yillarinda iiretim teknolojisinde yasanan ilerlemeler iiretim miktarinin artmasina
dolayisiyla ulagim sektoriiniin gelismesine de vesile olmustur. Bununla birlikte Pazar
biiylimesi ve farkli pazarlara hizmet sunma arzusu sektorel gelisimleri hizlandirmistir.
1970’11 yillardan itibaren Diinya’da ulasim sektoriiniin ekonomik degerini arttirarak
yatirimlar1 hizlandirmasi kargo tasimaciligini ulasim sektoriiniin i¢inden siyrilarak,
kendi i¢inde farkli isleyis kurallarini olusturmustur.

Diinya’da gelisen ekonomik degerler, dis ticarette sunulan tesvik politikalari,
firmalarin diinyaya agilma arzusu ve daha az stok ile ¢alisma istekleri insan ve mal
hareketliliklerini hizlandirmis, kargo tasimacilifi konusunda Avrupa’da uygulanan
teknikler 6rnek alinarak 80’li yillarda kargo tasimaciligina yonelerek yeni bir sisteme
gelismis ve Tirkiye’nin il 6zel kargo sirketi iki sube ile hizmet vermeye baslamistir.
2000’11 yillara gelindiginde uzmanlagsmaya baslayan kargo sektorii uluslararasi sirketler
ile isbirligine giderek dinamik ve hizmet sektoriinde basarili bir hale gelmistir.

(Akbulut, 2016, s:28)
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4.5 Kargo Isletmelerinde Organizasyon Yapis1 Ve Operasyonel Faaliyetler

Ulkemizde kargo tasimacilif1 sektdriinde faaliyet gdsteren 2016 yili sonu itibariyle
T.C. Ulastirma Bakanliginin U-net otomasyon sistemine kayitli yalnizca merkezinin
bulundugu il i¢inde faaliyet gosteren 1 adet yabanci menseili olmak iizere toplam 40
adet firma bulunmaktadir. Ulusal bazda yaklasik 12 bin sube ve acente agi, toplam 150
bin ¢alisan, 30 bin giinliik ara¢, 8 milyon km giinliik katedilen yol, 7 milyon gonderiyle

Tiirkiye’nin her noktasina dagitim saglanmaktadir (www.udhb.gov.tr).

4.6 Kargo Isletmelerinde istihdam ve Ise Ahm Siirecleri

Kargo sektorii; istihdam konusunda her zaman bir arayis icindedir. Her daim aktif
bir is potansiyeli olmaktadir. Ise alimlarda en onemli kriterden biri tecriibe ve
birikimdir. Kargo sirketleri kendilerine katki saglayacak, operasyon aglarini
genisletecek, sorunsuz is siireclerini yonetecek, pazar paylarini arttiracak ve miisteri
portfoylinii biiylitecek personellere her zaman ihtiya¢ duyarlar (Aydin, Bitlisli, Pala,
2013, s:49)

Ulkemizde kargo sektdriiniin 6nemli mesafeler kat ederek yogun istihdam
alanlarindan biri haline gelmeye baglamas1 ayn1 zamanda emek yogun bir sektér olmasi,
sektordeki artan rekabetin isgiicii maliyetleri lizerinden giderilmeye ¢alisilmasi, sektorle

ilgili is mevzuatina iligkin sikayet ve ihbarlarin artmasi.

4.6.1 Basvurunuzun Gelisi

Insan Kaynaklar1 Béliimiine ulasan 6zgegmisler, egitim, is deneyimi, ¢alisiimak

istenen gorev, calisilmak istenen sehir gibi kriterlere gore gruplandirilirlar.

4.6.2 On goriismeler

Belirlenen kadrolar dogrultusunda miilakat siirecleri baslar. Insan Kaynaklari

Boliimiintin  yaptig1 ilk miilakatlar sonunda kurum kiiltiirii, gorevin gerektirdigi
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yetkinliklere uygun olup olmama bakimindan olumlu olarak degerlendirilen adaylar

ikinci mulakatlara davet edilirler.

4.6.3 Psikometrik Testler

Uzman ve iizeri grup alimlarinda ilk goriismesi olumlu olan adaylara kisilik

envanteri uygulanir.

4.6.4 Komisyon Goriismeleri

Genel Yetenek sinavi basarili olan adaylar, kisilik envanteri dogrultusunda ikinci
miilakatlara alinir. Ikinci miilakatlar, Insan Kaynaklarinin yaninda, birim yoneticileri

ile birlikte komisyon goriismeleri formunda olur.

4.6.5 Gorev Teklifi

Her iki taraf icin gorev, sorumluluklar ve ¢alisma kosullari bakimindan anlasildigi
taktirde, gorev teklifi yapilir. Farkli noktalarda anlasilamayan noktalarda, bireyin
niteliklerine uygun pozisyonlarda degerlendirilmek {izere bilgiler insan kaynaklar1 bilgi

sisteminde sakli tutulur.
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BESINCi BOLUM

KARGO SIRKETLERINDE CALISAN BIREYLERIN KARIYER
PLANLAMASINA ILISKIN GORUS VE BEKLENTILERINE ILiSKIN
ARASTIRMA SONUCLARI

5.1 Arastirmanin Genel Cercevesi

Calismanin igeriginde kariyer, kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi kavramlari
basliklar i¢inde incelenmistir. Arastirma kisminda 3 farkl kargo sirketinde ¢aliganlar ve
yoneticiler goziinden bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi algilar ile ilgili anket
sonuglart degerlendirilmistir. Arastirmanin birinci boliimiinde arastirmanin amaci
onemine deginilirken, ikinci boliimiinde elde edilen verilerin istatistiksel incelemelerin

yapilmasi ve sonuglarinin degerlendirilmesi lizerinde durulmustur.

5.1.1 Arastirmanin Amaci
Ulkemizde kargo sektoriinde ¢aligan bireylerin egitim diizeylerinin ve Kariyer
beklentilerinin anlasilmas: ve kariyer planlamasina gerekli 6nemin verilip verilmemesi

ve bunun sektordeki yansimalarini incelenecektir.

5.1.2 Arastirmamn Simirhiliklar:

Kargo sektoriinde calisanlarin bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi algilarinin
tespit edilmesine yonelik yapilan bu arastirma Ankara Bolgesinde yer alan 3 farkh
kargo firmasi ve Bolge Mudiirliikleri biinyesinde gdrev alan ¢alisanlar arasindan rassal
olarak secilen 287 kisilik bir 6rnek ile sinirlandirilmigtir. Bolge Miidiirliigli biinyesinde
ve Ankara il smiri igerisinde ve diger illerle kurulan baglantilarda ¢alisan personellere
ulasilmada zorluk yasanmasi arastirma ig¢in simirlilik olarak degerlendirilmistir. Bunula
birlikte arastirmanin gerceklestirildigi Bolge Miidiirliikleri biinyesindeki ¢alisanlar ve
yoneticilerle baglanti kurularak genel aragtirma sonuglarma olumlu yansimasi

saglanmaya caligilmistir.
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5.1.3 Arastirmanim Onemi

Kargo sektorlerinde kariyer planlamast ¢alismalarinin, firmalarin  varhgm
stirdiirebilmesi ve onlar i¢in dnemli oldugunun bilinmesi bu arastirmanin yapilmasina
yardimc1 olmustur. Bu anlamda kargo sektdriinde calisanlarin kariyer planlamasina
iliskin beklentilerini arttirma yoOniinden de arastirma 6nem tasimaktadir. Merkezlerde
veya tasrada bir¢ok c¢aligani bulunan kargo firmalari, kariyer planlamasi ve kariyer
yonetiminin genis bir acidan gerceklestirilme cabalarinin ya da sektor calisanlari
tarafindan benimsenme bigimlerini de incelenecek olunmasi agisindan arastirmanin

baska dnemli bir yonii olacaktir.

5.1.4 Varsayimlar

a) Ankette ornege ¢ikan kisilerin vermis olduklar1 cevaplar onlarin gergek goriis ve
diisiincelerini yansitmakta,
b) Yigin teskil eden kisilerin nitel ve nicel sorulara verdikleri cevaplar dogru
kabul edilmekte,
¢) Ornege ¢ikan kisilerin verdikleri cevaplarm normal dagilimli oldugu,
d) Ornege cikan kisilerin ankete verdikleri cevaplar bagimsizdir.

5.1.5 Anketin Hazirlanmasi ile lgili Asamalar

Belirlenen arastirma konusu kapsaminda bir literatiir taramasi yapilarak kullanilacak
degiskenleri en iyi bir bi¢imde ortaya koyacak olcekler tespit edilmeye calisilmistir.

Performans degerlendirme sorularinda 5°li  likert dOlgegi  kullanilmistir.
Cevaplayicilardan toplam 22 soruda “Haywr”, “Hemen Hemen”, “Kismen”,
“Genellikle”, “Evet” se¢eneklerinden birini se¢meleri istenmistir. Bu kodlamada en
olumsuz cevap (1), en olumlu cevap ise (5) ile temsil edilmistir. Ancak sorulara verilen
cevaplarda 1 ve 5’in arasinda yer alan degerlerin birbirine yakin olmasi nedeni ile likert
Olcegi 1, 2, 3 olarak degerlendirilmistir.

Bu 6l¢egin amaci, ¢alisanlarin konu hakkindaki diisiincelerini genis bir a¢1 igerisinde
derecelendirmektir. Ayn1 fikirde olmak, kabul etmek veya tamamiyla reddetmek gibi.
Anket formunda uygulama yoniiyle genel kabul géren kurallara uygun olmasina 6zen

gosterilmistir.
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5.1.7 Anket Formunun Olusturulmasinda Dikkat Edilen Hususlar
Anket sorular1 kapali uglu hazirlanarak sorulan sorularin yanitsiz birakilmasinin
Online gec¢ilmesi hedeflenmistir. Anket sorularinin kolay anlasilabilir olmasi

amaclanarak basit ve kisa climlelerden olugsmasina dikkat edilmistir.

5.1.6 Anket Formundaki Boliimler

Soru kagidi 3 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisan personelin
demografik bilgilerinin yer aldig1 toplam 6 soru yer almaktadir. Aragtirmaya katilan
calisanlarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim diizeyi ve
kurumdaki calisma siiresi ve isyerindeki gorev degiskenlerini belirlemek amaciyla
hazirlanmistir.

Ikinci béliimde bireysel kariyer planlama ile ilgili toplam 7 soru yer almaktadur.
Ucgiincii béliimde ise drgiitsel kariyer planlama hakkinda neler yapiliyor, bunlarin cevabi

aranmistir. Bu boliimde ise toplam 9 soru yer almaktadir.

5.1.8 Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin 6rnegini Tiirkiye’de faaliyette bulunan ve 3 farkli kargo sektoriinde is
yapmakta olan ve rassal olarak segilen toplam 287 kisiden olusmaktadir.

Genellikle bir arastirmada yiiz yiize goriisme, telefonla goriisme veya mail yoluyla
goriisme olmak iizere ii¢c degisik veri toplama yontemi kullanilmaktadir.

Aragtirmada anketin uygulanacagi drnege ¢ikan kisi sayis1 da goz Oniine alinarak
veri toplama yonteminin nasil olmasi gerektigi belirlenmis ve daha sonra veri toplama
asamasina gecilmistir. Anket sosyal bilimlerde kullanilan en yaygin veri toplama araci

olan anket yontemi ile bilgiler toplanmistir.

5.1.9 Verilerin Analiz Yontemi
[statistik analiz i¢in SPSS 15.0 for windows programi kullanilmustir. ki béliimden
olusan anket sorular1 i¢in tamimlayict analizler say1 ve ylizdeler ile gosterilmistir.

Genellikle ve evet cevabi evet kategorisi altinda, hayir ve hemen hemen cevabi ise hayir
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kategorisi altinda birlestirilmistir. Kategorik degiskenler arasi1 karsilastirma analizleri
icin Ki-Kare kosulu uygun oldugu durumda Ki-Kare Testi; olmadigi durumda ise
Fisher’s Exact Test kullanilmustir. Istatistik anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul

edilmistir.

5.1.9.1 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin %19,2°si kadin, %80,8°1 ise erkektir. %34,5’1 bekar, %65,5°1 ise
evlidir. %18,1°1 20-25 yas araliginda, %8,7’si 26-30 yas araliginda, %14,3’i 31-35 yas
araliginda, %18,8’1 36-40 yas aralifinda, %28,9’u 41-50 yas araliginda, %11,1°1 ise 50
yas tlzerindedir. Katilimcilarin %51,9°u ilkégretim, %35,5°1 lise, %12,5°1 ise iiniversite

mezunudur. %89,2’si kargo personeli, %5,6’s1 idari personel, %5,2’si ise yoneticidir.

Tablo 5.1 : Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Sayilar ve Oranlar

f (%)

Cinsiyet Kadin 55 19,2
Erkek 232 80,8

Medeni Durum Bekar 99 34,5
Evli 188 65,5

Yas Grubu 20-25 Yas 52 18,1
26-30 Yas 25 8,7

31-35 Yas 41 14,3

36-40 Yas 54 18,8

41-50 Yas 83 28,9

50 Yas lizeri 32 11,1

Egitim Durumu Tkdgretim 149 51,9
Lise 102 35,5

Universite 36 12,5

Gorevi Kargo Personeli 256 89,2
Idari Personel 16 5,6

Y onetici 15 5,2

Kidem Y1ili 0-5 Y1l 176 61,3
6-10 Y1l 39 13,6

11-15 Yil 32 11,1

16-20 Yil 20 7,0

20 Y1l tizeri 20 7,0
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5.1.9.2 Tamimlayic1 Analiz

5.1.9.2.1 Boliim 2-Bireysel Kariyer Planlama Sorularina iliskin Analiz

Bireysel kariyer planlama sorularinda zayif ve giiglii yonlerinizi biliyor musunuz

sorusu katilimcilar tarafindan en yiiksek oran ile %74,6 ile kabul edilmistir.

Tablo 5.2 : Bireysel Kariyer Planlama Sorularina iliskin Analiz Sonuglar

Hayir Kismen Evet

f (%) f (%) f (%)
Zayif ve giiclii yonlerinizi biliyor musunuz? 50 17,4 23 80 | 214 | 746
Kendinizi gelistirmek i¢in egitim
faaliyetlerine katilma ihtiyac1 duyuyor
musunuz? 119 41,5 40 13,9 | 128 | 44,6
10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi
biliyor musunuz? 190 66,2 22 7,7 75 | 26,1
Su an sahip oldugunuz yetenekleriniz bagka
iste ¢aligmaniza imkan veriyor mu? 96 33,4 28 9,8 | 163 | 56,8
Su anda olmak istediginiz kariyere sahip
misiniz? 159 55,4 30 105 | 98 | 34,1
Siirekli ayni isi yaptiginizda caniizin
sikildigini diisiiniiyor musunuz? 160 55,7 37 12,9 90 | 314
Insan kaynaklar1 bdliimiiniize sorunlarinizi
cekinmeden iletebiliyor musunuz? 102 35,5 28 9,8 157 | 54,7
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5.1.9.2.2 Béliim 3-Orgiitsel Kariyer Planlama Sorularina iliskin Analiz

Orgiitsel kariyer planlama sorularinda is zenginlestirme ve isin yeniden dizayni

oran ile %48.,8 ile kabul

yapiliyor mu sorusu katilimcilar tarafindan en yiiksek

edilmistir.

Tablo 5.3 : Orgiitsel Kariyer Planlama Sorularima Iliskin Analiz Sonuglari

Hayir Kismen Evet

f (%) f (%) f (%)
Kurumunuzda performans yonetimi
uygulantyor mu? 120 | 4138 29 10,1 | 138 | 48,1
Kurumunuz size yeteneklerinizi ortaya
koyacak is firsatlar1 yaratryor mu? 133 | 46,3 33 115 | 121 | 42,2
Kurumunuzda egitim programlari diizenleniyor
mu? 129 | 449 26 9,1 | 132 | 46,0
Yetenegi olan elemanlar i¢in 6zel gelisme
programlari diizenleniyor mu? 176 61,3 31 10,8 80 | 27,9
Ise uyum programlari diizenleniyor mu? 124 43,2 32 11,1 | 131 | 45,6
Is zenginlestirme ve isin yeniden dizaym
yapiliyor mu? 113 39,4 34 11,8 | 140 | 48,8
Kurumunuzda esit ve adil terfi firsati
saglantyor mu? 136 | 47,4 42 146 | 109 | 38,0
Kurumunuz size kariyer danigsmanligi hizmeti
veriyor mu? 177 | 61,7 17 5,9 93 | 324
Kendi Insan Kaynaklar1 béliimiiniiz tarafindan
kariyer planlamasi1 uygulamasi yapiliyor mu? 154 | 53,7 27 94 | 106 | 36,9
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5.1.9.3 Karsilastirma Analizi

5.1.9.3.1 Cinsiyete Gore Karsilastirma Analizleri

Ho: Cinsiyet ile insan kaynaklar1 boliimiine sorunlari ¢gekinmeden iletebilme
arasinda iligki yoktur.

Hz: Cinsiyet ile insan kaynaklar1 boliimiine sorunlar1 ¢ekinmeden iletebilme
arasinda iligki vardir.

P<0,01 oldugundan dolay1 Ho reddedilerek cinsiyet ile insan kaynaklar1 boliimiine
sorunlar1 ¢ekinmeden iletebilme arasinda iliski oldugu anlasilmaktadir. Kadin ve erkek
arasinda insan kaynaklar1 béliimiine sorunlar1 ¢ekinmeden iletebilme diisiincesi
acgisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Erkeklerin %50,4°1i, kadinlarin ise %72,7’si

sorunlarini iletebildiklerini belirtmistir (p=0,007).

Tablo 5.4 : insan kaynaklar1 béliimiine sorunlarinizi cekinmeden iletebilme ile cinsiyet arasindaki iliski analiz

sonuglari
Insan kaynaklar1 bdliimiiniize
sorunlarinizi ¢ekinmeden iletebiliyor Kadin Erkek
musunuz?
H 10 (18,2 92 (39,7 P
ayir (182) | 9207 | b
Kismen 5(9,1) 23 (9,9)
Evet 40 (72,7) | 117 (50,4)

Ho: Cinsiyet ile esit ve adil terfi firsat1 saglanma arasinda iliski yoktur.

Hz: Cinsiyet ile esit ve adil terfi firsat1 saglanma arasinda iligki vardir.

P<0,01 oldugundan dolayr Ho reddedilerek cinsiyet ile esit ve adil terfi firsati
saglanma arasinda iligki oldugu anlasilmaktadir. Kadin ve erkek arasinda kurumda esit
ve adil terfi firsati saglanma diislincesi acisindan istatistiksel anlamli fark vardir.
Erkeklerin %44,0°1, kadmlarin ise %61,8’1 esit ve adil terfi firsati saglandigini
diisiinmediklerini belirtmistir (p=0,009).

54



Tablo 5.5 : Kurumunuzda esit ve adil terfi saglanip saglanmadigi ile cinsiyet arasindaki iligki analiz

sonuglari
Klirumunuzda esit ve adil terfi firsat1 Kadm Erkek
saglantyor mu?
Hay1r 34 (61,8) | 102 (44)
p
Kismen | 10(18,2) |32(13,8) 0,009
Evet 11 (20) 98 (42,2)

Ho: Cinsiyet ile 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iliski yoktur.

Hu: Cinsiyet ile 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iligki vardir.

P>0,05 degerine ¢ok yakin olmasindan dolay1 cCinsiyet ile 10 yil sonra hangi

pozisyonda olacagii bilme arasinda iliski olmadigi anlasilmaktadir (Ho). Kadin ve

erkek arasinda “10 yil sonra hangi pozisyonda olacaginizi biliyor musunuz?” sorusuna

verilen cevaplar agisindan istatistiksel anlamli fark saptanabilmistir (p=0,053).

Tablo 5.6 : 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilip bilmeme ile cinsiyet
arasindaki iliski analiz sonuglari

10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi biliyor

Kadim | Erkek
musunuz?

Haylr 32 158

(58,2) | (68,1) p

0,053

Kismen 20

2(3,6) | (8,6)
Evet 21 54

(38,2) | (23,3)
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5.1.9.3.2 Medeni Duruma Gore Karsilastirma Analizleri

Ho: Medeni durum ile insan kaynaklar1 boliimiine sorunlar1 ¢ekinmeden iletebilme
arasinda iliski yoktur.

H1i: Medeni durum ile insan kaynaklar1 boliimiine sorunlart ¢ekinmeden iletebilme
arasinda iliski vardir.

P>0,01 oldugundan dolay1r Ho reddedilerek Medeni durum ile insan kaynaklari
boliimiine sorunlar1 ¢ekinmeden iletebilme arasinda iliski oldugu anlagilmaktadir (Hz1).
Medeni duruma gore insan kaynaklari boliimiine sorunlart ¢ekinmeden iletebilme
diisiincesi agisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Bekarlarin %60,6’s1, evlilerin ise

%351,6’s1 sorunlarini iletebildiklerini belirtmistir (p=0,015).

Tablo 5.7 : Insan kaynaklar1 béliimiine sorunlarin ¢ekinmeden iletilip iletilememe ile medeni durum arasindaki
iligki sonuglari

Insan kaynaklar1 béliimiiniize sorunlarinizi

cekinmeden iletebiliyor musunuz? n o Evi

25(253) | 77 (41)

Hayir D
14141) | 14(74) |90
Kismen
60 (60,6 97 (51,6
Evet (60,6) (51,6)

Ho: Medeni durum ile yetenekleri ortaya koyacak is firsatlar1 yaratma arasinda iliski
yoktur.

H1i: Medeni durum ile yetenekleri ortaya koyacak is firsatlar1 yaratma arasinda iliski
vardir.

P> 0,01 olmakla birlikte %1’e ¢ok yakin oldugundan medeni durum ile yetenekleri
ortaya koyacak is firsatlar1 yaratma arasinda iligski oldugu anlasilmaktadir (H1). Medeni
duruma gore kurumda yetenekleri ortaya koyacak is firsatlar1 yaratma diislincesi
acisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Bekarlarin %41,4°1, evlilerin ise %48,9°’u

yaratildigini diistinmediklerini belirtmistir (p=0,012).
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Tablo 5.8 : Kurumunuz yeteneklerinizi ortaya koyacak firsatlar yaratip yaratmama

ile medeni durum arasindaki iligki analiz sonuclari

Kurumunuz size yeteneklerinizi ortaya .
) Bekar Evli
koyacak is firsatlar1 yaratiyor mu?
41 (41,4) | 92 (48,9)
Hayir
Kismen 19 (19,2) | 14(7,4)
39 (39,4) | 82 (43,6)
Evet

0,012

5.1.9.3.3 Yas Grubuna Gore Karsilastirma Analizleri

Ho: Yas grubu ile 10 yil sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iligki

yoktur.

Hi: Yas grubu ile 10 yil sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iliski

vardir.

Yas grubu ile 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iliski oldugu

anlasilmaktadir (H1). Yas grubuna gore “10 yi1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi

biliyor musunuz?” sorusuna verilen cevaplar agisindan istatistiksel anlamli fark vardir.

20-25 yas grubunun %57,7’si, 26-30 yas grubunun 9%40,0’1, 31-35 yas grubunun
%61,0’1, 36-40 yas grubunun %63,0’1, 41-50 yas grubunun %78,3’ii, 50 yas iizeri
grubun ise %81,3’1 bilmedigini belirtmistir (p=0,022).

Tablo 5.9 : 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilip bilmeme ile yas arasindaki iligkin analiz

sonuglart
10 y1l sonra hangi
pozisyonda
lacatinizt bilivor 20-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-50 | 50 Yas
olacag y Yas Yas Yas Yas Yas iizeri
musunuz?
Havir 30 10 25 34 65 0 822
y (57,7) | (40) (61) (63) (78,3) (81,3) '
6 4 4
Kismen (11,5) 4 (16) ©9.8) | (7.4) 4 (4,8) 0 (0)
16 11 12 16 14
Bvet | 308) | (a4) | (203) | 206) | (16,9) |©(18®)
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Ho: Yas grubu ile kurumunda egitim programlar1 diizenlenme arasinda iligki yoktur.

Hi: Yas grubu ile kurumunda egitim programlar1 diizenlenme arasinda iliski vardir.

P> 0,01 olmakla birlikte %1’e ¢ok yakin oldugundan yas grubu ile kurumunda
egitim programlart diizenlenme arasinda iliski oldugu anlagilmaktadir. Yas grubuna
gbre “Kurumunuzda egitim programlar1 diizenleniyor mu?” sorusuna verilen cevaplar
acisindan istatistiksel anlamli fark vardir. 20-25 yas grubunun %61,5’1, 26-30 yas
grubunun %24,0’1, 31-35 yas grubunun %48,8’1, 36-40 yas grubunun %31,5’1, 41-50
yas grubunun %48,2’si, 50 yas iizeri grubun ise %43,8’1 diizenlenmedigini belirtmistir
(p=0,013).

Tablo 5.10 : Kurumunuzda egitim programu diizenlenip diizenlenmeme ile yas
arasindaki iliskin analiz sonuglari

L(g“i[i“r?;;‘:;giﬂm 20-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-50 f((;s
diizenleniyor mu? Yag | Yag Yas Yas Yas lizeri
2 |6 20 |17 |40 |14
Hayir
(615) | (24) | (48.8) | (315) | (48.2) | (438) | p
Kismen | © 2 5 8 4 1 0,013
(11,5) | (8) (12,2) | (14,8) | (48) |((31)
A 16 |20 |39 |17
(26,9) | (68) (39) | (53,7) | (47) | (53,1)

5.1.9.3.4 Egitim Durumuna Gore Karsilastirma Analizleri

Ho: Egitim durumu ile 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iliski
yoktur.

Hi: Egitim durumu ile 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iligki
vardir.

Egitim durumu ile 10 yil sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iliski
oldugu anlagilmaktadir (H1). Egitim duruma gore “10 yil sonra hangi pozisyonda

olacagmizi biliyor musunuz?” sorusuna katilma acisindan istatistiksel anlamli fark
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vardir. Ilkogretim mezunlarmm %73,2’si, lise mezunlarinin %63,7’si, iiniversite

mezunlarinin ise %44,4’1 bilmediklerini belirtmistir (p=0,011).

Tablo 5.11 : 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilip bilmeme ile egitim diizeyi arasindaki iliski

analiz sonuglar1

10 y1l sonra hangi pozisyonda

b i [kogretim Lise Universite
olacaginizi biliyor musunuz?
Hayir 109 (73,2) | 65(63,7) | 16 (44,4)
Kismen 10 (6,7) 6 (5,9) 6 (16,7)
Evet 30 (20,1) 31(30,4) | 14(38,9)

0,011

Ho: Egitim durumu ile siirekli aymi isi yaptiginda canmin sikildigimi diistinme

arasinda iligki yoktur.

Hi: Egitim durumu ile siirekli ayni isi yaptiginda caninin sikildigini diisiinme

arasinda iligki vardir.

P>0,01 oldugundan dolay1 egitim durumu ile siirekli ayni isi yaptiginda caninin

sikildigini diisinme arasinda iliski oldugu anlasilmaktadir (H1). Egitim duruma gore

“Stirekli ayni isi yaptigimizda canmizin sikildigini diisiiniiyor musunuz?” sorusuna

katilma agisindan istatistiksel anlaml1 fark vardir. Ilkégretim mezunlarmin %61,1°1, lise

mezunlarinin %353,9’u, {iniversite mezunlarinin ise %38,9’u sikilmadiklarini belirtmistir

(p=0,004).

Tablo 5.12 : Siirekli ayn1 isi yaptiginda sikildigini diistiniip diisiinmeme ile egitim
diizeyi arasindaki iligki analiz sonuglar1

Stirekli ayni is1 yaptiginizda

caninizin sikildigini diistintiyor [kogretim Lise Universite
musunuz?
Hayir 91 (61,1) 55(53,9) | 14(38,9)
Kismen 9 (6) 20 (19,6) 8 (22,2)
Evet 49 (32,9) 27 (26,5) | 14(38,9)

0,004
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Ho: Egitim durumu ile insan kaynaklar1 boliimiine sorunlar1 ¢gekinmeden iletebilme
arasinda iligki yoktur.

Hi: Egitim durumu ile insan kaynaklar1 boliimiine sorunlar1 ¢ekinmeden iletebilme
arasinda iliski vardir.

P>0,01 oldugundan dolay1 egitim durumu ile insan kaynaklari bdliimiine sorunlari
¢cekinmeden iletebilme arasinda iliski oldugu anlasilmaktadir. Egitim duruma gore
“Insan kaynaklar1 boliimiiniize sorunlarmizi ¢ekinmeden iletebiliyor musunuz?”
sorusuna katilma acisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Ilkdgretim mezunlarinin
%45,6’s1, lise mezunlarinin %64,7°s1, tiniversite mezunlarinin ise %63,9’u sorunlarini

¢ekinmeden iletebildigini belirtmistir (p=0,006).

Tablo 5.13 : insan kaynaklari béliimiine sorunlar1 gekinmeden iletip iletilememe ile egitim diizeyi

arasindaki iliski analiz sonuglari

Insan kaynaklar1 bdliimiiniize
sorunlarinizi ¢ekinmeden [kogretim Lise Universite
iletebiliyor musunuz?

Hayir 68(456) | 26 (25,5) 8(22,2)
Kismen 13 (8,7) 10 (9,8) 5(13,9)
Evet 68 (45,6) 66 (64,7) 23 (63,9)

0,006

Ho: Egitim durumu ile i§ zenginlestirme ve isin yeniden dizayni yapilmasi arasinda
iliski yoktur.

Hi: Egitim durumu ile is zenginlestirme ve igin yeniden dizayni yapilmasi arasinda
iligki vardir.

Egitim durumu ile is zenginlestirme ve igin yeniden dizayni yapilmasi arasinda iligki
oldugu anlasilmaktadir (H1). Egitim duruma gére “Is zenginlestirme ve isin yeniden
dizayn1 yapiliyor mu?” sorusuna katilma agisindan istatistiksel anlamli fark vardir.
[Ikdgretim mezunlarinin %48,3’i, lise mezunlarmm %351,0’1, iiniversite mezunlarinm

ise %44,4’1 yapildigini belirtmistir (p=0,027).
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Tablo 5.14 : Is zenginlestirme ve isin yeniden dizaymi yapilip yapilmama ile egitim diizeyi arasindaki

iligki analiz sonuglart

Is zenginlestirme ve isin yeniden

dizayn1 yapiliyor mu? Ilkdgretim Lise Universite

Hayir 67 (45) | 31(30,4) | 15(41,7)

Kismen 10 (6,7) | 19(18,6) | 5(13,9) 0.027

Evet 72 (48,3) | 52(51) | 16 (44,4)

Ho: Egitim durumu ile kendini gelistirmek icin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci
duyma arasinda iliski yoktur.

Hi: Egitim durumu ile kendini gelistirmek i¢in egitim faaliyetlerine katilma ihtiyact
duyma arasinda iligki vardir.

P>0,01 oldugundan dolay1r egitim durumu ile kendini gelistirmek i¢in egitim
faaliyetlerine katilma ihtiyact duyma arasinda iliski oldugu anlasilmaktadir. Egitim
duruma gore “Kendinizi gelistirmek igin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci duyuyor
musunuz?” sorusuna katilma acisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Ilkdgretim
mezunlarinin %50,3°1, lise mezunlarinin %34,3°1, liniversite mezunlarinin ise %25,0°1

ihtiya¢c duymadigimi belirtmistir (p=0,001).
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Tablo 5.15 : Kendinizi gelistimek igin egitim faaliyetlerine katilma ihtiyaci ile egitim diizeyi arasindaki

iligki analiz sonuglar1

[Ikogretim | Lise | Universite
Kendinizi gelistirmek i¢in egitim faaliyetlerine
o Hayir 35
katilma ihtiyaci duyuyor musunuz?
75(50,3) [(34,3)| 9(25)
P
Kismen 20 0,001
10 (6,7) |(19,6) | 10 (27,8)
Evet 47
64 (43) | (46,1) | 17 (47,2)

Ho: Egitim durumu ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iligki
yoktur.

Hi: Egitim durumu ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iliski
vardir.

Egitim durumu ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iliski
oldugu anlagilmaktadir (H1). Egitim duruma goére “Su anda olmak istediginiz kariyere
sahip misiniz?” sorusuna katilma agisindan istatistiksel anlamli fark vardir. {lkdgretim
mezunlarinin %49,7’si, lise mezunlariin %55,9’u, tiniversite mezunlarinin ise %77,8’1
su anda olmak istedikleri kariyere sahip olmadigini belirtmistir (p=0,024).

Tablo 5.16 : Suanda olmak istediginiz kariyere sahip olup olmama ile egitim
diizeyi arasindaki iligki analiz sonuglart
[Ikdgretim Lise Universite
Hayir
Su anda olmak istediginiz kariyere sahip
misiniz? 74 (49,7) | 57(55,9) | 28 (77.8)
p
Kismen 0,024
15(10,1) | 11(108) | 4(111)
Evet
60 (40,3) | 34(33,3) | 4(11,1)
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5.1.9.3.5 Gorev Durumuna Gore Karsilastirma Analizleri

Ho: Gorev durumu ile 10 yi1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iliski
yoktur.

H1: Gorev durumu ile 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iligki
vardir.

Gorev durumu ile 10 yil sonra hangi pozisyonda olacagini bilme arasinda iligki
oldugu anlasilmaktadir (H1). Gorevine gore “10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi
biliyor musunuz?” sorusuna katilma agisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Kargo
personelinin %69,1°1, idari personelin %50,0’1, yoneticilerin ise %33,3’1i bilmediklerini
belirtmistir (p=0,029).

Tablo 5.17 : 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacagini bilip bilmeme ile gére durumu
arasindaki iliski analiz sonuglari

10 y1l sonra hangi .
X 4 o Kargo . Yonetic
pozisyonda olacaginizi biliyor . Idari Personel .
Personeli [
musunuz?
Hayir 177 (69,1) 8 (50) 5(33,3) P
0,029
Kismen 17 (6,6) 2 (12,5) 3 (20)
Evet 62 (24,2) 6 (37,5) 7 (46,7)

Ho: Gorev durumu ile insan kaynaklari boliimii tarafindan kariyer planlamasi
uygulamasi yapilmasi arasinda iliski yoktur.

Hi: Gorev durumu ile insan kaynaklari boliimi tarafindan kariyer planlamasi
uygulamasi yapilmasi arasinda iligki vardir.

Gorev durumu ile insan kaynaklar1 boliimii tarafindan kariyer planlamasi
uygulamasi yapilmasi arasinda iliski oldugu anlagilmaktadir (Ho). Gorevine gore “Kendi
Insan Kaynaklar1 bdliimiiniiz tarafindan kariyer planlamasi uygulamasi yapiliyor mu?”
sorusuna katilma ac¢isindan istatistiksel anlaml fark vardir. Kargo personelinin %35,5°1,

idari personelin %18,8’1, yoneticilerin ise %80,0°1 yapildigini belirtmistir (p=0,005).
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Tablo 5.18 : insan kaynaklar1 boliimii tarafindan kariyer planlamas1 uygulanip uygulanmama ile gorev

durumu arasindaki iliski analiz sonuglari

Kendi Insan Kaynaklar

boliimiiniiz tarafindan kariyer Kargo _ idari Personel | Yénetici

planlamas1 uygulamasi Personeli

yapiltyor mu?
Hay1r 140 (54,7) 12 (75) 2 (13,3)
Kismen 25 (9,8) 1(6,3) 1(6,7)
Evet 91 (35,5) 3(18,8) 12 (80)

0,005

Ho: Gorev durumu ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iligki

yoktur.

Hi: Gorev durumu ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iligki

vardir.

Gorev durumu ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iliski oldugu

anlasilmaktadir (H1). Gorevine gore “Su anda olmak istediginiz kariyere sahip misiniz?”

sorusuna katilma agisindan istatistiksel anlamli fark vardir. Kargo personelinin %32,81,

idari personelin %6,3’1, yoneticilerin ise %86,7’si istedikleri kariyere sahip olduklarini

belirtmistir (p<0,001).

Tablo 5.19 : Su anda istedigi kariyer sahip olup olmama ile gérev durumu arasindaki iligski analiz

sonuglari
Kargo Idari Yoneti
Personeli Personel Ci
rSnl:;:;lldze’L) olmak istediginiz kariyere sahip Hayir 5
' 145 (56,6) 12 (75) (13,3)
p
Kismen 0,001
27 (10,5) 3(18,8) 0(0)
Evet 13
84 (32,8) 1(6,3) (86,7)
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Ho: Gorev durumu ile zayif ve giiclii yonlerini bilme arasinda iliski yoktur.

Hi: Gorev durumu ile zayif ve giiglii yonlerini bilme arasinda iligki vardir.

Gorev durumu ile zayif ve giliglii yOnlerini bilme arasinda iliski olmadigi
anlagilmaktadir (Ho). Gorevine gore “Zayif ve giiclii yonlerinizi biliyor musunuz?”

sorusuna katilma acgisindan istatistiksel anlamli fark saptanmamustir (p=0,237).

Tablo 5.20 : Zayif ve gii¢lii yonlerini bilip bilmeme ile gérev durumu arasindaki
iligki analiz sonuglart

Kargo Personeli | idari Personel | Yonetici

Zayif ve giiclii yonlerinizi biliyor musunuz? | Hayir 47 (18.4) 2 (12.5) 1(67)

Kismen 0,237
23 (9) 0 (0) 0 (0)

Evet

186 (72,7) 14 (87,5) |14 (93,3)

5.1.9.3.6 Kidem Yilina Gore Karsilastirma Analizleri

Ho: Kidem yili ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iliski
yoktur.

Hz1: Kidem yil1 ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iliski vardir.

Kidem yili ile su anda olmak istenilen kariyere sahip olma arasinda iliski oldugu
anlagilmaktadir (Ho). Kidem yilina gore “Su anda olmak istediginiz kariyere sahip
misiniz?” sorusuna katilma agisindan istatistiksel anlamli fark vardir. 0-5 yil kideme
sahip olanlarin %26,1’1, 6-10 yil kideme sahip olanlarin %23,1°1, 11-15 yi1l kideme
sahip olanlarin %50,0’1, 16-20 y1l kideme sahip olanlarin %65,0’1, 20 y1l tizeri kideme
sahip olanlarin %70,0°1 istedigi kariyere sahip oldugunu belirtmistir (p<0,001).
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Tablo 5.21 : Su anda olmak istedigi kariyere sahip olup olmama ile kidem yili arasindaki iligki

analiz sonuglari

Su anda olmak

istediginiz 11-15 16-20 20 Yil
kariyere sahip -5yl e-1onil) 7y Yil lizeri
misiniz?
113 22 12
Hay1r (64.2) (56.4) | (37.5) 6 (30) 6 (30)
Kismen | 17(9,7) | 8(20,5) | 4(125)| 1(5) | 0(0)
Evet | 46(26,1) | 9(23,1) | 16 (50) | 13 (65) | 14 (70)

<0,001

Ho: Kidem y1l1 ile kurumunda egitim programlar1 diizenlenme arasinda iliski yoktur.

Hi: Kidem yil1 ile kurumunda egitim programlari diizenlenme arasinda iliski vardir.

Kidem yili ile kurumunda egitim programlar1 diizenlenme arasinda iliski oldugu

anlasilmaktadir

(Ho).

Kidem yilima gore

“Kurumunuzda egitim programlari

diizenleniyor mu?” sorusuna katilma agisindan istatistiksel anlamli fark vardir. 0-5 yil

kideme sahip olanlarin %39,2°si, 6-10 yil kideme sahip olanlarin %33,3’1, 11-15 yil

kideme sahip olanlarin %62,5’1, 16-20 y1l kideme sahip olanlarin %75,0’i, 20 y1l {izeri

kideme sahip olanlarin %75,0’1 egitim programlar1 diizenlendigini belirtmistir

(p<0,001).

Tablo 5.22 : Kurumunuzda egitim programlar diizenlenip diizenlenmeme ile kidem yili arasindaki iligki

analiz sonuglari

Kurumunuzda
egitim 0-5vil |6-10 Vil 11-15 16-20 | 20 Yil
programlari Yil Yil iizeri
diizenleniyor mu?
Hayir | 95(54) | 4297) 9(28.1) | 2(10) | 4(20)
Kismen | 12(6,8) | 7(17,9) | 3(9,4) | 3(15) 1(5)
13 20
Evet 69 (39,2) (333) | (62.5) 15 (75) | 15(75)

<0,001
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GENEL DEGERLENDIRME, SONUC VE ONERILER

3 farkli kargo sektorii ve Bolge Miidiirliikkleri biinyesinde gergeklestirilen
uygulamanin, kariyer planlama merkezli nadir uygulama alanlarindan bir tanesi olmasi
dolayisiyla, yapilan tespitlerle sektorde var olan sikintilara deginilmis olup, konunun

onemli oldugu diisiiniilmektedir.

Anket uygulamasinin sonuglari, katilim saglayan calisanlarin bireysel kariyer
planlamasi tercihlerinde aile ve arkadas gibi yakin g¢evrelerinin etkili oldugunu ortaya
koymustur. Bireylerin, yetiskinlik donemine kadar geligsen algilari, egitim diizeyleri
veya yagsam standartlar1 dolayisiyla ¢evresinden gérmiis oldugu veya tanidigi mesleklere

yonelmektedirler.

Elde edilen sonuglar iizerinden genele bakildiginda, egitim diizeyi ilkdgretim ve lise
mezunu olan bireylerin {iniversite mezunu bireylere gore kariyer planlamasi konusunda
yonlendirilip motive edilmeye, kariyer yonetim araglari ile bilgilendirilmeye ihtiyaglar
oldugu disiiniilmektedir. Ciinki ilkdgretim ve lise mezunu bireylerin 10 yil sonra hangi
pozisyonda olabilecekleri diisiincesine vermis olduklar1 yanittan da anlasildigi iizere
herhangi bir beklenti i¢inde olmadiklari ve gelisimlerine yonelik bir adim atmaya niyetli
olmadiklar1 gozlemlenmistir. Anket katilimcilarinin biiyiik kismmin suan istedikleri
kariyere sahip olmadiklari da elde edilen sonuglardan biri olmaktadir. Bu noktada kargo
sektoriinde hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi

caligsmalarina yeteri kadar agirlik verilmedigi kanisina varilmistir.

Sektor calisanlarinin geneline bir atifta bulunmak gerekirse elde edilen sonuglardan,
kargo personellerinin gelecek yillarinda, hangi iste ve pozisyonda olacaklarini
ongoremediklerini, yonetici grubunda ise is ve bireysel oOzellikler algisinin netlik

kazanip hangi pozisyonda olacaklarinin bilindigine dair sonuglar ¢ikarilmistir.

Anketin bir diger 6nemli sonucu sektor calisanlarinin goéziinden orgiit tarafindan
gerceklestirilmesi  gereken uygulamalardan kariyer danismanligit  ve kariyer
planlamasina iligkin algilarin ortaya konmasidir. Buna gore sektor ¢alisanlarindan kargo

personeli  gbziinden  orgiitsel  sorumluluklar,  orgiitler  tarafindan  yerine
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getirilmemekteyken, yoneticiler bazinda oOrgiitiin kariyer danigmanligi ve kariyer

planlamasinin yapildigina dair genel bir goriisiin hakim oldugu diistiniilmektedir.

Performansin  degerlendirilerek, ihtiyagc duyulan pozisyonlar i¢in havuz
personellerinin® hazir halde bulunmasi gibi konularda da orgiitlerin eksiklikleri oldugu
goriisii, katilimcilar tarafindan anket sonucglarindan anlasilmaktadir.. Bu tespitin
giderilmesine yonelik olarak onerilecek uygulama bireysel yeterliliklere gore kurum igi
rotasyon  siirecinin  uygulanmasinmi  ve  performans  goOsteren  calisanlarin
odiillendirilmesini saglamaktir. Bu ve bu tarz uygulamalar ¢alisanlarin verimliligini

arttirarak, ¢alisma motivasyonunu da olumlu yonde etkileyecektir.

Ankete katilanlarin neredeyse yarisi; ise uyum egitimi ya da 6zel gelisme i¢in egitim

ve seminer programlari gibi calismalarin yetersizligine dikkat ¢cekmislerdir.

Ankete katilan ¢alisanlarin 6zellikle kargo personellerinin ¢ogunlugu, ilkogretim
mezunu olmasi ve bedensel giice yonelik ¢alismakta olmasi dolayisiyla, kurumun
kariyer planlamaya yonelik tam olarak bir danigmanlik hizmeti sunamadigi ve insan
kaynaklar1 departmanlarinin  kariyer yonetimini yeteri kadar ciddiye almadig
diistiniilmektedir. Ancak egitim uygulamalari, ise alim ve terfi alanindaki diizenlemeleri
ve her bir ¢alisana ait kisilik envanterinin bulunmasi, performans degerleme sistemiyle
daha da etkin bir sekilde yiiriiteceklerini belirttikleri, is zenginlestirme ve is rotasyonu
uygulamalarinin eksikliklerine ragmen isleyen bir kariyer Sisteminin varligindan sz
edilebilmektedir. Bu sebeple kargo firmalarimin, calisanlarimin kariyerlerini ihmal
etmeden ve siirekli gelisim igin yenilikleri takip etmelerinin dogru olacagina, 6zellikle
Tirkiye’de ¢alisan niifusun ¢ogunlukla gen¢ olmasi ve bu potansiyelin stirekli daha
iyisini aradig1 dikkate alinirsa, daha az isgiicli devir oranlari, daha basarili ve bunun
sonucunda daha mutlu calisanlara sahip olmak ic¢in sektdr tarafindan Kkariyer
planlamanin 6neminin daha iyi benimsenmesi gerekliliginden s6z edilebilir. sektoriin
insan kaynaklar1 departmanlar1 tarafindan, performans degerleme, sirket ici egitim
programlari, is analizleri gibi temel gorevlerin dikkatle yerine getirilmesi beklentisinden
s0z edilebilir.

Buna gore kargo sektorti ile ilgili olarak asagidaki oneriler agiklanabilir;

a) Calisan odakl kariyer planlamasi ¢alismalarina,

68



b) Terfi, maas veya prim konularinda iyilestirmelerin gerekliligi,

c) Isgiicii kalitesinin arttirilmasina yonelik sirket ici egitim programlarma ve is
zenginlestirme ve oryantasyon faaliyetlerine agirlik verilerek daha etkin uygulanmasina

ve calisan ihtiyaglarina gore siirekli hale getirilmesine,

d) Ihtiya¢ duyulan pozisyonlarin doldurulmasma yénelik personel havuzunda
kalifiyeli eleman bilgilerinin giincel tutulmast ve buna bagli olarak bireysel
yeterliliklerin tespiti ile kurum igi egitim programlarina gidilerek personel havuzunun

etkin kullaniminin saglanmasina,

e) Ise alim kriterlerinin yeniden diizenlemesine,

f) Calisgan motivasyonu ve Orgiite olan aidiyetinin saglanmasi amaciyla
gerceklestirilebilecek kariyer seceneklerinin net olarak ifade edildigi bir yazili kariyer
plan1 yapilmasina,

g) Kurumsal esneklik ¢ercevesinde orgiitsel yedekleme faaliyetinin saglanmasina,

h) Ise alim siiregleri, yonetim siirecleri ve insan kaynaklar1 gibi temel siirecler
tizerine diisiilmesi gerekliligine,

i) Insan kaynaklar1 departmanmin kariyer yonetimi araglarmi aktif bir bicimde
kullanilmasina ihtiyag¢ oldugu arastirma sonug¢larindan anlagilmaktadir.
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ANKET FORMU

Sayn Tlgili,
Bu caligmayla birlikte tasimacilik sektoriindeki kariyer planlamasinin ¢alisanlar iizerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla iligikteki anket formu hazirlanmgtir.
Anket {i¢ bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgilere iligkin maddeler; ikinci boliimde bireysel
kariyer planlamasina iligkin sorular, ii¢iincii boliimde ise Orgiitsel kariyer planlamasina iligskin sorular yer
almaktadir.
Ankete vereceginiz cevaplar, bilimsel amacla kullanilacak olup, kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu nedenle isim,
imza gibi tanitic1 herhangi bir bilginin YAZILMAMASI gerekmektedir.
Arastirmanin  amacina ulasabilmesi icin anket sorularma litfen OBJEKTIF cevaplar veriniz. EK olarak
anketin degerlendirmeye almabilmesi igin her ii¢ bolimdeki tiim sorularm EKSIKSIiZ cevaplanmasi
gerekmektedir.
Anket formunun doldurulmasi konusunda gdstereceginiz ilgiden dolay: simdiden tesekkiir ederim.
Giil¢in Burcu
Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1.Cinsiyetiniz 2.Medeni Durumunuz

( ) Kadin ( ) Erkek () Bekar () Evli

3.Yas Grubunuz

()2025 ()26-30 ()31-35 ()3640 ()41-50 () >50

4.Egitim durumunuz
( ) Ilkdgretim ( )Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans

() Yiiksek Lisans ( ) Doktora

5. Is Yerinizdeki Goreviniz
() Kargo Personeli ( Kurye, Stiriicii Kurye, Bilgisayar Operatorii, Operasyon Elemani )
( ) Idari Personel ( Eleman, Uzman Yrd., Uzman)

() Yoénetici ( Sube Miidiirii, Birim Y &neticisi, Bolge Miidiir Yrd., Bolge Miidiirii )

6. Kideminiz (Y1)

( )05 ( )6-10 ( )11-15  ( )16-20 ( )>20
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1. BOLUM
Bireysel Kariyer Planlama

Asagida bireysel kariyer planlamaya iliskin 7 madde verilmistir. Ilgili ifadenin karsisindaki
kutulardan size gore en uygun dereceyi olusturan birisinin igerisine “X” isareti koyunuz.

BIREYSEL KARIiYER PLANLAMA

MADDE NO
HAYIR

HEMEN HEMEN
KISMEN
GENELLIKLE
EVET

[N

Zayif ve giiglii yonlerinizi biliyor musunuz?

2 | Kendinizi gelistirmek i¢in egitim faaliyetlerine katilma
ihtiyaci duyuyor musunuz?

3 | 10 y1l sonra hangi pozisyonda olacaginizi biliyor musunuz?

4 | Su an sahip oldugunuz yetenekleriniz baska iste
¢aligmaniza imkan veriyor mu?

5 | Su anda olmak istediginiz kariyere sahip misiniz?

6 | Sirekli ayni isi yaptigiizda caninizin sikildigini diisiiniiyor
musunuz?

7 | Insan kaynaklari béliimiiniize sorunlarmizi cekinmeden
iletebiliyor musunuz?
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I11. BOLUM
Orgiitsel Kariyer Planlama

Asagida orgiitsel kariyer planlamasina iliskin 9 madde verilmistir. Ilgili ifadenin karsisindaki
kutulardan size gore en uygun dereceyi olusturan birisinin igerisine “X” isareti koyunuz.

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

MADDE NO
HAYIR

HEMEN HEMEN
KISMEN
GENELLIKLE
EVET

[N

Kurumunuzda performans yonetimi uygulaniyor mu?

2 | Kurumunuz size yeteneklerinizi ortaya koyacak is firsatlari
yaratiyor mu?

3 | Orgiit egitim programlari diizenleniyor mu?

4 | Yetenegi olan elemanlar i¢in 6zel gelisme programlari
diizenleniyor mu?

5 | Ise uyum programlari diizenleniyor mu?

6 | Is zenginlestirme ve isin yeniden dizayni yapiliyor mu?

7 | Kurumunuzda esit ve adil terfi firsati saglantyor mu?

8 | Kurumunuz size kariyer danigmanlig1 hizmeti veriyor mu?

9 | Kendi insan kaynaklari boliminiiz tarafindan kariyer
planlamasi uygulamasi yapiliyor mu?
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